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ABSTRAK 
PENGARUH KEADILAN PROSEDURAL PADA KINERJA TUGAS DAN 
KINERJA KONTEKSTUAL DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI 
PEMEDIASI 
(Studi pada Pegawai Tetap PT. PLN (Persero) UP3 Madiun) 
OLEH: 
Chandra Faluqi Maulida 
F1217017 
 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji Persepsi pegawai yang 
Dirasakan dari Keadilan Prosedural dalam Konteks Outsourcing pada 
Kinerja Tugas, Kinerja Kontekstual danKepuasan Kerja. Peran Kepuasan 
Kerja memediasi Persepsi pegawai yang Dirasakan dari Keadilan 
Prosedural dalam Konteks Outsourcing dan Kinerja Tugas. Peran 
Kepuasan Kerja memediasi Persepsi pegawai yang Dirasakan dari 
Keadilan Prosedural dalam Konteks Outsourcing dan Kinerja 
Kontekstual.Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) UP3 Madiun. 
Diambil menggunakan desain penelitian non probability sampling dan 
teknik sensus. Kriteria responden adalah seluruh pegawai tetap yang 
bekerja beriringan dengan pegawai outsourcing. Penelitian ini mengambil 
138 responden dengan memberikan kuesioner menggunakan metode 
survei.  
 Pengujian model yang diajukan menggunakan persamaan 
struktural (SEM).Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi 
pegawai yang dirasakan dari Keadilan Prosedural dalam konteks 
outsourcing tidak berpengaruh negatif dengan kinerja tugas, tidak 
berpengaruh positif dengan kinerja kontekstual, danberpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, kepuasan kerja memediasi 
hubungan antara persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan 
prosedural dengan kinerja tugas dan juga memediasi hubungan dengan 
kinerja kontekstual. 
 Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu jumlah populasi yang 
mendekati sampel, objek penelitian hanya terfokus pada PT. PLN 
(Persero) UP3 Madiun dan sekitarnya. Diharapkan dalam penelitian 
selanjutnya dapat memperbaiki keterbatasan yang ada dalam penelitian 
ini. 
 
Kata kunci: Keadilan Prosedural, Kinerja Tugas, Kinerja Kontekstual, 
Kepuasan Kerja. 
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ABSTRACT 
THE EFFECT OF PROSEDURAL JUSTICE ON TASK PERFORMANCE 
AND CONTEXTUAL PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION AS 
A MEDIATION VARIABEL  
(Study of Permanent Employees of PT. PLN (Persero) UP3 Madiun) 
 
By: 
Chandra Faluqi Maulida 
F1217017 
 
 The purpose of this study was to examine perceived employee 
perceptions of Procedural Justice (PJ)  in the context outsourcing in Task 
Performance, Contextual Performance and Job Satisfaction. The Role of 
Job Satisfaction mediates perceived employee perceptions of Procedural 
Justice(PJ) in the context of outsourcing and Task Performance. The 
Role of Job Satisfaction mediates perceived Employee Perceptions of 
Procedural Justice in the context of outsourcing and Contextual 
Performance.This research was conducted at PT. PLN (Persero) UP3 
Madiun. Taken using non-probability sampling and census techniques. 
The criteria of the respondents are all permanent employees who work 
hand in hand with outsourcing employees. This study took 138 
respondents by giving a questionnaire using the survey method.  
 The proposed model test uses structural equations (SEM).The 
results of this study indicate that perceived Employee Perception of 
Procedural Justicein the Context of Outsourcing does not negatively 
affect Task Performance, does not have a positive effect on Contextual 
Performance, and has a positive effect on Job Satisfaction. Furthermore, 
Job Satisfaction mediates the relationship between Perceived employee 
perceptions of procedural justice(PJ) in the context of outsourcing and 
Task Performance and also mediates relationships with Contextual 
Performance. 
 This study has limitations, namely the number of populations 
approaching the sample, the object of research is only focused on PT. 
PLN (Persero) UP3 Madiun and its surroundings. It is expected that in 
future studies can improve the limitations that exist in this study. 
 
 
Keywords:Procedural Justice, Task Performance, Contextual 
Performance, Job Satisfaction. 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
 
1.1.Latar Belakang 
 Semakin berkembangnya bisnis di berbagai industri saat 
ini,banyak perusahaan yang membutuhkan pekerja yang ahli dalam 
berbagai bidang. Dalam sebuah perusahaan banyak pegawai yang 
dipekerjakan dan tenaga kerja yang biasanya dipekerjakan adalah 
dengan melibatkan pegawai oursourcing. Hal tersebut menjadi 
pertimbangan pihak perusahaan karena dengan memilih 
pegawaioutsourcing bisa mencapai penghematan biaya dan 
menghindari kewajiban yang biasanya diberikan kepada pegawai 
tetap.  
 Alasan lain memilih untuk keputusan outsourcing adalah pegawai 
yang diperlukan sudah terlatih sebelumnya dan siap bekerja. Namun, 
setiap perusahaan dengan pihak outsourcing selalu memiliki prosedur 
atau strategi yang dibuat untuk memperlancar jalannya sistem kerja 
pegawaioutsourcing dan pegawai tersebut dikirim dari luar 
berhubungan erat dengan pegawaitetap. 
 Menerapkan strategi berdasarkan keadilan sangat penting dalam 
mempengaruhi sikap dan perilaku pegawai dalam sebuah organisasi 
selain itu juga untuk menentukan evaluasi dari hasil menerapkan 
outsourcing. Jika prosedur yang di tetapkan adil dan sangat 
memberikan kesejahteraan bagi pegawai tentu akan meningkatkan 
kinerja sehingga menciptakan kepuasan kerja. 
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  Berakar dalam teori keadilan oleh Adams (1963), keadilan 
organisasi menggambarkan persepsi pegawai tentang kewajaran 
perlakuan yang mereka terima dari organisasi,dan memiliki tiga 
dimensi: keadilan distributif (DJ), keadilan prosedural (PJ), dan 
keadilan interaksional (IJ). Namun dalam penelitian ini hanya 
membahas mengenai keadilan prosedural (PJ).  Keadilan Prosedural 
terdiri dari penilaian tentang kewajaran prosedur yang digunakan untuk 
alokasi akhir sumberdaya dan penghargaan (Loi,Lam & Chan, 2012).
 Keadilan prosedural yang ada dalam penelitian ini ditujukan untuk 
pegawaitetap yang merasakan dampak dari keputusan perusahaan 
yaitu dengan melibatkan pegawaioutsourcing.Jika prosedur diatur 
dengan benar, keadilan prosedural dalam konteks outsourcing dapat 
memimpin pegawai tetap untuk meningkatkan kinerja. Selain itu, 
pegawai tetap memiliki hak serta peluang untuk terlibat dalam 
pengambilan keputusan dalam proses outsourcing, oleh karena itu 
dalam keadilan prosedural pegawai tetap akan menjadi aktor utama 
yang diteliti.Keadilan Prosedural jika dirasakan oleh pegawai tentu 
akan menimbulkan reaksi yang berakibat pada meningkatnya kinerja 
tugas dan kinerja kontekstual.  
 Kinerja tugas merupakan kinerja yang setiap tugasnya sudah 
diatur dan ditentukan di dalam prosedur atau sudah ada daftar apa 
saja tugas serta tanggungjawab yang harus dilakukan.Dalam 
penelitian Zoghbi-Manrique-de-Lara, TingDing(2017) menunjukkan  
persepsi keadilan prosedural yang menguntungkan dalam outsourcing 
berpengaruh positif pada kinerja tugas. 
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  Kinerja kontekstual merupakan kinerja pegawai yang tidak ada di 
dalam prosedur atau daftar tugas, terdiri dari perilaku-perilaku yang 
dapat membatu serta mendukung sosial dan lingkungan di dalam 
organisasi. Kinerja kontekstual merupakan istilah yang masih belum 
terlalu banyak diteliti dan belum banyak yang mengetahui sehingga 
dalam penelitian ini penting untuk dibahas agar hasil penelitian ini bisa 
memberikan gambaran mengenai kinerja kontekstual. Dalam penelitian 
Zoghbi-Manrique-de-Lara& Ting-Ding,(2017) pegawai dengan persepsi 
keadilan prosedural yang menguntungkan dalam outsourcing 
berpengaruh positif pada kinerja kontekstual. 
 Jika pegawai merasa adanya keadilan prosedural di dalam 
perusahaan yang terdapat pegawaioutsourcing maka bisa membuat 
pegawaitetap meningkatkan kinerja tugas dan kinerja kontekstual 
mereka. Pegawai dengan kinerja tugas dan kinerja kontekstual yang 
bagus juga memungkinkan untuk ikut menentukan setiap keputusan 
atau memberikan sarannya dalam penetapan prosedur pegawaitetap 
maupun outsourcing.  
 Pegawai yang merasakan keadilan prosedural memiliki efek baik 
yaitu pada kepuasan kerja. Hal tersebut terjadi karena kepuasan kerja 
bisa menjelaskan mengapa persepsi keadilan prosedural yang 
menguntungkan dan di rasakan oleh pegawaitetap menyebabkan 
pegawai tersebut menonjolkan kinerja tugas dan kinerja kontekstual. 
Selain meningkatkan kinerja tugas dan kinerja kontekstual, kepuasan 
kerja juga merupakan efek yang timbul dari pegawai yang merasakan 
adanya dukungan dari organisasi melalui prosedur yang di buat.Dalam 
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penelitian Zoghbi-Manrique-de-Lara&Ting-Ding,(2017) menunjukkan 
bahwa persepsi keadilan prosedural yang menguntungkan dalam 
outsourcing secara signifikan berpengaruh positif terkait dengan 
kepuasan kerja.   
 Smith, Kendall, dan Hulin, (1969) menggambarkan kepuasan kerja 
dalam hal ini: perbedaan gaji,peluang untuk promosi, menyelesaikan 
masalah kompetensi antarakinerja tugas yang diberikan, cara bos 
mempromosikan hubungan di tempat kerjakualitas, dan seterusnya. 
Kepuasan kerja dalam penelitian Zoghbi-Manrique-de-Lara& Ting 
Ding,(2017) merupakan sebagai mediator dalam hubungan antara 
persepsi keadilan prosedural yang menguntungkan dalam outsourcing 
dan kinerja tugas serta kinerja kontekstual. Dalam hasil perhitungan 
yang didapat menunjukkan kepuasan kerja memediasi secara penuh. 
Hasil tersebut menjelaskan bahwa kepuasan kerja memediasi 
hubungan antara persepsi keadilan prosedural yang menguntungkan 
dalam outsourcing untuk kinerja tugas dan kinerja kontekstual. 
 Penelitian ini mereplikasi sebagian pada penelitian sebelumnya, 
yaitu mengacu pada artikel penelitian utama dengan judul ”Task and 
contextual performance as reactions of hotel staff to labor outsourcing: 
The role of procedural justice” yang diteliti oleh Pablo Zoghbi-
Manrique-de-Lara& Jyh-Ming Ting-Ding tahun 2017. Peneliti 
mengambil model penelitian yang mengacu pada artikel penelitian 
utama tersebut sebagai pedoman dalam penyusunan penelitian.
 Topik ini sangat penting dan menarik untuk diteliti karena dengan 
bekerja di tempat kerja yang sama namun pekerja harus menjalani 
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prosedur yang berbeda karena perbedaan status antara pegawaitetap 
dan outsourcing sehingga menimbulkan persepsi yang 
berbeda.Melalui perbedaan prosedur yang di dapat, pegawai tentu 
akan memiliki kepuasan kerja yang berbeda beda yang nantinya akan 
berdampak pada kinerja tugas dan kinerja kontekstual mereka.    
 Perbedaan antara penelitian sebelumnya adalahdilakukan pada 
industri perhotelan denganbanyak objek sedangkan pada penelitian 
kali ini dilakukan pada industri jasa yang menjual 
ketenagalistrikan.Perbedaan jumlah pegawai tetap yang dimiliki juga 
membuat teknik sampling berbeda dari metode sebelumnya. Pada 
penelitian sebelumnya kuesioner diberikan kepada karyawan yang 
setuju untuk mengisi. 
 Sebuah perusahaan tentu terdapat berbagai jenis pegawai yang 
memiliki keahlian, pekerjaan, tanggungjawab, peraturan dan kebijakan 
yang berbeda beda dalam prosedur yang diberikan. Hasil penemuan 
dalam sebuah penelitian bisa memungkinkan manajer untuk membuat 
prosedur yang lebih adil dan layak sehingga bisa mencapai 
outsourcing yang sukses serta meningkatkan kinerja dari 
perusahaannya. 
 Pada penelitian ini  mengambil kasus pada pegawaitetapyang 
bekerja beriringan dengan pegawaioutsourcingdi PT. PLN (Persero) 
UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun beserta 7 Unit 
Layanan Pelanggan karena pada perusahaan tersebut terdapat jenis 
pegawai yang memiliki perbedaan dalam prosedurnya seperti pegawai 
tetap yang bekerja beriringan bersama pegawai outsourcing.Prosedur 
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yang berbeda meliputi proses rekrutmen karena dilakukan oleh pihak 
vendor, jam kerja antara pegawai tetap dan pegawai outsourcing, 
penggajian dan pemberian kompensasi, pemberian uang pensiun, 
masa kerja, cara evaluasi kerja, untuk pekerjaan pegawai outsourcing 
sesuai dengan kontrak multiyears mereka dan fasilitas yang didapat 
dari perusahaan. Untuk fasilitas disini bedanya pegawai tetap diberikan 
oleh PLN dan karyawan outsourching diberikan oleh vendornya (SDM, 
Wawancara, 24 April 2019).  
 Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, oleh karena itu 
akan dilakukan penelitian yang judul “Pengaruh Keadilan Prosedural 
pada Kinerja Tugas dan Kinerja Kontekstual dengan Kepuasan 
Kerja sebagai PemediasiStudi pada Pegawai Tetap PT. PLN 
(Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun” . 
1.2 . Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang maka penulis menyusun rumusan masalah 
dalam penelitian yaitu: 
1. Apakah persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural 
(PJ) dalam konteks outsourcing secara positif berpengaruh pada 
kinerja tugas (Task Performance)? 
2. Apakah persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural 
(PJ) dalam konteks outsourcing secara positif berpengaruh pada 
kinerja kontekstual (Contextual Performance)? 
3. Apakah persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural 
(PJ) dalam konteks outsourcing secara positif berpengaruh pada 
kepuasan kerja (Job Satisfaction)? 
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4. Apakah kepuasan kerja (Job Satisfaction) memediasi pengaruh 
hubungan antara persepsi pegawai tentang keadilan prosedural (PJ) 
dalam konteks outsourcing dan kinerja tugas (Task Performance)? 
5. Apakah kepuasan kerja (Job Satisfaction) memediasi pengaruh 
hubungan antara persepsi pegawai tentang keadilan prosedural (PJ) 
dalam konteks outsourcing dan kinerja kontekstual (Contextual 
Performance)? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah maka penelitian ini dilakukan untuk 
mencapai tujuan yaitu: 
1. Untuk menguji pengaruh persepsi pegawai yang dirasakan dari 
keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing secara positif 
pada kinerja tugas mereka (Task Performance). 
2. Untuk menguji pengaruh persepsi pegawai yang dirasakan dari 
keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing secara positif 
pada kinerja kontekstual mereka (Contextual Performance). 
3. Untuk menguji pengaruh persepsi pegawai yang dirasakan dari 
keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing secara positif 
pada kepuasan kerja (Job Satisfaction). 
4. Untuk menguji pengaruh kepuasan kerja (Job Satisfaction) 
memediasi hubungan antara persepsi pegawai tentang keadilan 
prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing dan kinerja tugas (Task 
Performance). 
5. Untuk menguji pengaruh kepuasan kerja (Job Satisfaction) 
memediasi hubungan antara persepsi pegawai tentang keadilan 
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prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing dan kinerja kontekstual 
(Contextual Performance). 
1.4 Manfaat Penelitian 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai 
berikut:  
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan sebagai sarana pembelajaran dan 
pengembangan ilmu pengetahuan bagi pembaca maupun peneliti.Selain 
itu, hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi bahan rujukan 
untuk peneliti selanjutnya yang akan mengembangkan penelitian 
mengenaiPengaruh Keadilan Prosedural Pada Kinerja Tugas dan 
Kinerja Kontekstual dengan Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi. 
2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan atau saran dan 
digunakan sebagai bahan informasi maupun pertimbangan dalam 
menyusun strategi prosedurbagi pihak perusahaan dalam membuat 
kebijakan, atau aturan baru agar dapat memaksimalkan kinerja 
pegawaitetap maupun pegawaiOutsourcing. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Tinjauan Pustaka 
2.1.1 Persepsi Keadilan Prosedural (PJ) dalam outsourcing 
(procedural justice (PJ) perceptions in Outsourcing) 
  Menurut teori unitarisme Alan Fox dan teori identitas 
sosial, berpendapat bahwa pegawaitetap yang tidak melihat 
keadilan prosedural (PJ) dikonteks outsourcing mungkin merasa 
jauh dari organisasi dan melihat tempat kerja tidak cukup 
memuaskan untuk benar-benar menurunkan kinerja individual 
mereka(Edwards & Kudret, 2017; Ozduran & Tanova, 2017). 
(Lind dan Tyler, 1988, hal. 191)PJ diprediksi sebagai sumber 
kepuasan dan evaluasi positif organisasi dan untuk membuat 
individu lebih bersedia untuk menundukkan kepentingan individu 
jangka pendek mereka sendiri untuk kepentingan kelompok atau 
organisasi. 
 Beroperasi dalam kerangka struktural, Leventhal dan 
rekan-rekannya (Leventhal, 1980; Leventhal, Karuza, & Fry, 
1980 dalam Aryee,2014) fokus pada keputusan alokasi imbalan 
memperluas gagasan keadilan prosedural ke dalam konteks 
nonlegal seperti pengaturan organisasi.  
 Mereka mengidentifikasi enam aturan prosedural terhadap 
mana keadilan prosedur dapat dievaluasi. Aturan-aturan ini 
adalah (a) aturan konsistensi— prosedur alokasi harus konsisten 
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antar orang dan seiring waktu; (b) aturan penekanan bias - 
kepentingan pribadi dalam proses alokasi harus dicegah; (c) 
aturan akurasi — keputusan harus didasarkan pada informasi 
yang akurat; (d) aturan koreksi - peluang peluangharus ada 
untuk memungkinkan keputusan dimodifikasi; (e)aturan 
keterwakilan - proses alokasi harus mewakili kekhawatiran 
semua penerima, dan (f) etika aturan-alokasi harus didasarkan 
pada moral yang berlaku dan standar etika.Oleh karena itu, 
keadilan prosedural merupakan hal yang perlu diperhatikan 
terutama dengan sejauh mana strukturalnya fitur pengambilan 
keputusan (proses alokasi) memfasilitasi suara pegawai, 
kesesuaian kriteria, dan keakuratan informasi yang digunakan 
untuk sampai pada suatu putusan hasil (Cropanzano, Prehar, & 
Chen, 2002 dalam Aryee, 2004). 
 Sejauh fitur struktural ini meminimalkan pengaruh individu 
dalam proses alokasi, mereka melahirkan luar biasa kesamaan 
dengan prinsip ‘‘ meritokratisuniversalisme dan pengambilan 
keputusan impersonal yang Weber(1947) terkait dengan 
birokrasi ’(Pearce et al.,1998, hal. 375 dalam Aryee, 2004)). 
2.1.2 Kepuasan Kerja (job satisfaction) 
  Kepuasan kerja merupakan faktor yang dipelajari secara 
luas dan signifikan dalam literatur organisasi. Locke (1976) 
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai “keadaan emosi yang 
menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian tentang 
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang ”. 
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 Sikap positif yang lebih luas terhadap profesi 
meningkatkan kepuasan kerja (Organ, 1990). Sikap tingkat 
profesi ini meningkatkan produktivitas individu, memastikan 
kesehatan fisik dan mental, dan meningkatkan moral — yang 
semuanya berkontribusi terhadap kepuasan hidup dan 
pembelajaran keterampilan kerja baru yang lebih cepat 
(Moghimi, 2006). Pegawai dengan rasa prestasi menunjukkan 
sikap yang baik terhadap tempat kerja, yang mengarah ke 
komitmen yang lebih baik untuk organisasi (Bufquin et al., 2017). 
Pada akhirnya, pegawai tersebut memiliki niat yang lebih rendah 
untuk berhenti (Kim et al., 2015; Tongchaiprasit dan 
Ariyabuddhiphongs, 2016). 
 Menurut (Umar,2005) Teori motivasi kepuasan 
mendasarkan pada faktor-faktor kebutuhan dan kepuasan 
individu sehingga mereka mau melakukan aktivitasnya, jadi 
mengacu kepada diri seseorang. Teori ini mencoba mencari tahu 
tentang kebutuhan apa yang dapat memuaskan dan yang dapat 
mendorong semangat kerja seseorang. Semakin tinggi standar 
kebutuhan dan kepuasan yang diinginkan, maka semakin giat 
seseorang untuk bekerja. Teori kepuasan (content theory) yang 
dikenal antara lain: 
1.Teori motivasi klasik dari Taylor 
 Menurut teori ini, motivasi pekerja hanya untuk dapat 
memenuhi kebutuhan dan kepuasan biologis saja, yaitu hanya 
dapat mempertahankan kelangsungan hidup. 
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2. Teori Hierarki Kebutuhan (need hierarchi) dari Abraham 
Maslow 
Menurut teori ini kebutuhan dan kepuasan pekerja identik 
dengan kebutuhan biologis dan psikologis, yaitu berupa 
materil maupun nonmateril. Dasar teori ini adalah bahwa 
manusia merupakan mahluk yang keinginannya tak terbatas 
atau tanpa henti, alat motivasinya adalah kepuasan belum 
terpenuhi serta kebutuhannya berjenjang. 
2.1.3. Kinerja Tugas (Task Performance) 
 Kinerja tugas dapat didefinisikan sebagai efektivitas di 
mana petahana pekerjaan melakukan kegiatan yang 
berkontribusi pada inti teknis organisasi baik secara langsung 
dengan menerapkan bagian dari proses teknologinya, atau 
secara tidak langsung dengan menyediakannya dengan bahan 
atau jasa yang dibutuhkan (Borman & Motowidlo, 1993).  
 Menurut Mitowidlo dan Van Scotter(1994) dalam Kartono 
(2019) kinerja kerja mengacu pada hasil yang diperoleh dari 
tugas-tugas yang substantif yang membedakan pekerjaan 
seseorang dengan pekerjaan yang lainnya serta meliputi aspek-
aspekk yang lebih teknis mengenai kinerja. Menurut Chan dan 
Schmitt(2002:236) dalam Kartono(2019) kinerja kerja 
dioperasikan dalam 3 (tiga) dimensi utama yaitu: 
1.keahlian teknikal inti / kinerja tugas (core technical profiency/ 
task  performance). 
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2. Dedikasi Kerja/ motivasional kinerja kontekstual (core 
technical profiency/ contextual performance). 
3. Fasilitas interpersonal (interpersonal facilitation/ interpersonal 
contextual performance). 
 Menurut Supardi (1999) dalam Ginting(2012), indikator 
penilaian kinerja ada tujuh poin, yaitu: 
 1. Kualitas kerja: Kualitas kerja meliputi akurasi ketelitian, 
kerapian, melaksanakan pekerjaan, mempergunakan dan 
memelihara alat kerja, keterampilan dan kecakapan 
melaksanakan tugas.  
2. Kuantitas Kerja: Kuantitas kerja meliputi keluaran dan target 
dari pekerjaan.  
3. Pengetahuan: Pengetahuan adalah kemampuan seorang 
karyawan sehubungan dengan hal-hal yang berhubungan 
dengan tugas dan prosedur kerja, penggunaan alat-alat 
kerja maupun kemampuan teknis atau pekerjaan.  
4. Penyesuaian pekerjaan: Penyesuaian pekerjaan ditinjau dari 
kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugasnya di 
luar pekerjaan maupun adanya tugas baru serta 
kecepatannya berpikir dan bertindak dalam bekerja.  
5. Keandalan: Keandalan adalah kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan tugas, misalnya saat melaksanakan 
prosedur, peraturan kerja, inisiatif, kedisiplinan, dan lain-lain.  
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6. Hubungan kerja: Hubungan kerja dapat dilihat dari sikap 
karyawan terhadap lainnya, sikap karyawan terhadap aturan, 
dan kesedian dalam menerima perubahan-perubahan kerja.  
7. Keselamatan kerja: Keselamatan kerja menyangkut 
bagaimana perhatian karyawan pada keselamatan kerja. 
2.1.4. Kinerja Kontekstual (Contextual Performance) 
  Kinerja atau perilaku yang dilakukan di luar tugas yang 
adajuga disebut kinerja kontekstual merupakan aspek unik dari 
kegiatan individu di tempat kerja. Kegiatan ini berada di luar 
persyaratan formal dalam pekerjaan mereka, bersifat bebas dan 
tidak secara eksplisit berada dalam prosedur kerja dan sistem 
pemberian upah formal. Karena sifatnya yang bebas tersebut, 
perilaku atau kinereja kontekstual ini akan menurun bila dilakukan 
pengawasan (Niehoff & Moorman, 1993).  
  Menurut Borman & Motowidlo(1993)Kegiatan kontekstual 
penting karena berkontribusi pada efektivitas organisasi dengan 
cara yang membentuk konteks organisasi, sosial, dan psikologis 
yang berfungsi sebagai katalis untuk kegiatan dan proses tugas. 
Kegiatan kontekstual termasuk menjadi sukarelawan untuk 
menyelesaikan kegiatan tugas yang tidak secara formal bagian 
dari pekerjaan dan membantu dan bekerja sama dengan orang 
lain dalam organisasi untuk menyelesaikan tugas.  
  Borman & Motowidlo (1993) menyebutkan ada 5 macam 
aktifitas dalam kinerja kontekstual: 
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1. Melakukan tugas-tugas yang secara formal bukan menjadi 
tugas atau bagiannya. 
2. Menunjukkan antusiasme serta usaha tambahan ketika 
dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas dengan baik. 
3. Membantu orang lain dalam bekerja. 
4. Mengikuti semua prosedur atau aturan dalam perusahaan 
bahkan ketika terasa tidak nyaman. 
5. Membantu perusahaan dalam memepertahankan tujuan dari 
organisasi. 
2.2. Perumusan Hipotesis 
2.2.1.  Keadilan Prosedural (PJ) dalam outsourcing dan kinerja 
individu. 
 Berdasarkan Fox dalam Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-
Ding (2017),dapat diasumsikan bahwa semua staff pada 
dasarnya memiliki tujuan yang kompatibel, tujuan yang sama, 
dan bunga tunggal (kesatuan). Karena PJ mudah dilihat sebagai 
yang melekat pada organisasi, diharapkan bahwa timbal balik 
pegawai untuk persepsi PJ yang menguntungkan di outsourcing 
akan bergeser terutama ke organisasi itu sendiri 
(Ambrose,Seabright, & Schminke, Rupp & Cropanzano dalam 
Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-Ding 2017). Staf akan 
menunjukkan toleransi yang lebih besar terhadap disfungsi di 
tempat kerja (Foster, Hendrickson & Gray dalam Zoghbi-
Manrique-de-Lara, Ting-Ding 2017), kurang resistensi terhadap 
inisiatif perusahaan(Kirkman & Shapiro dalam Zoghbi-Manrique-
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de-Lara, Ting-Ding 2017), evaluasi positif perusahaan tujuan, 
dan kurang keinginan untuk menempatkan perusahaan dalam 
bahaya(Chen & Hsieh,  Domberger,  Leeman & Reynolds, dalam 
Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-Ding 2017). Berdasarkan 
pemaparan diatas oleh karena itu didapatkan Hipotesis 1a dan 
Hipotesis 1b sebagai berikut: 
Hipotesis 1a. Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan 
prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing 
secara positif terkait dengan kinerja tugas 
mereka. 
Hipotesis 1b. Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan 
prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing 
berhubungan positif dengan kinerja kontekstual 
mereka. 
2.2.2. Kepuasan kerja sebagai mediator dalam efek persepsi PJ pada 
kinerja Outsourcing. 
 Berdasarkan teori identitas sosial Tajfel & Turner,  Tyler & 
Lind dalam Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-Ding (2017), studi ini 
berpendapat bahwa jika pegawaimempersepsikan persepsi PJ 
yang menguntungkan dalam outsourcing, mereka dapat 
mengidentifikasi dengan organisasi dan dengan demikian, lebih 
mungkin untuk merasa bahwa tempat kerja mereka 
memuaskan(Edwards & Kudret, 2017; Ozduran  & Tanova, 
dalam Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-Ding 2017). Seperti yang 
Tyler dalam Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-Ding 
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(2017)tunjukkan, Legitimasi kebijakan dan aturan dalam 
pengaturan kerja sangat kuat terkait dengan evaluasi pegawai 
tentang kewajaran prosedur perusahaan. "Karena itu, jika 
pegawaitetapmulai mempersepsikan outsourcing sebagai 
strategi operasional yang cocok, terbuka untuk umpan balik dan 
kekhawatiran para pihak yang terlibat, mereka lebih mungkin 
menjadi senang dengan pekerjaan yang mereka lakukan dalam 
outsourcing”. Berdasarkan pemaparan diatas oleh karena itu 
didapatkan Hipotesis 2 sebagai berikut: 
Hipotesis 2. Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan 
prosedural(PJ) dalam konteks outsourcing secara 
positif terkait dengan kepuasan kerja. 
 Teori unitarisme Fox dan identitas sosial Tajfel &Turner, 
Tyler& Blader, Tyler & Lind dalam Zoghbi-Manrique-de-Lara, 
Ting-Ding (2017) telah digunakan dalam makalah ini untuk 
berteori bagaimana persepsi PJ pada umumnya menguntungkan 
dalam outsourcing dan mengarah pada kinerja. Tergantung pada 
level rasionalitas tindakan orang, bagaimanapun, teori keadilan 
memiliki identifikasi dua jenis tanggapan individu terhadap 
(dalam) keadilan: (a) kepentingan diri dan (b) motivasi moral.  
 Folger et al.,dalam Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-Ding 
(2017)perhatikan bahwa perilaku etis ini menanggapi (dalam) 
keadilan dapat disebut sebagai "respons deontik"(Dari Yunani, 
deon-: kewajiban) di mana emosi sangat kuat terlibat (Gaudine & 
Thorne dalam Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-Ding 2017). 
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Karena staf dapat menafsirkan persepsi PJ yang tidak 
menguntungkan dalam outsourcing sebagai penganiayaan, 
mereka dapat secara moral marah tentang cara yang tidak adil 
dioutsourcing dilaksanakan secara prosedural. Karena itu, 
negatif emosi ini karena ketidakpuasan dengan cara outsourcing 
diatur (bukan persepsi yang tidak menguntungkan PJ dalam 
outsourcing langsung) adalah apa yang membuat 
pegawaitetapdalam upaya untuk mengembalikan ekuitas untuk 
terlibat dalam penurunan kinerja.Berdasarkan pemaparan diatas 
oleh karena itu didapatkan Hipotesis 3a dan Hipotesis 3b 
sebagai berikut: 
Hipotesis 3a. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara 
Persepsi pegawai tentang keadilan prosedural 
(PJ) dalam konteks outsourcing dan kinerja 
tugas. 
Hipotesis 3b. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara 
Persepsi pegawai tentang keadilan prosedural 
(PJ) dalam konteks outsourcing dan kinerja 
kontekstual. 
2.3 Kerangka Penelitian 
 Kerangka teoritis menunjukkan keyakinan peneliti pada 
bagaimana fenomena tertentu (atau variabel atau konsep) saling 
terkait satu sama lain (model) dan penjelasan tentang mengapa 
peneliti yakin bahwa variabel tersebut terkait satu sama lain (teori). 
Karena kerangka teoritis memberikan dasar konseptual untuk 
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melakukan penelitian, dan karena kerangka teoritis melibatkan tidak 
lain kegiatan mengidentifikasi jaringan hubungan antarvariabel yang 
dianggap penting bagi studi terhadap situasi masalah apapun, sangat 
penting untuk memahami apa arti variabel dan apa saja jenis variabel 
yang ada (Sekaran, 2017). Berikut adalah model penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini: 
 
 H1a 
 
 H2 H3a 
    
 H3b 
 
H1b 
Sumber: Zoghbi-Manrique-de-Lara, Ting-Ding (2017) 
 
Gambar II.I 
Kerangka Penelitian 
 
Model penelitian di atas mengacu pada penelitian yang telah 
dilakukan oleh P. Zoghbi-Manrique-de-Lara, 54 J.-M. Ting-Ding / 
Journal of Hospitality and Tourism Management 33 (2017) 51-56. 
 Menurut Sekaran (2017) Variabel adalah apa pun yang dapat 
membedakan atau mengubah nilai. Nilai dapat berbeda pada 
berbagai waktu untuk objek atau orang yang sama, atau pada waktu 
yang sama untuk objek atau orang yang berbeda. Berdasarkan 
Model Penelitian diatas, jenis variabel yang digunakan pada 
penelitian ini sebagai berikut: 
Persepsi 
Keadilan 
Prosedural  
dalam 
Outsourcing 
 
Kepuasan 
Kerja 
Kinerja 
Tugas 
Kinerja 
Kontekstual 
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a. Variabel Terikat (dependent variable) 
Variabel terikat merupakan variabel yang menjadi perhatian 
utama peneliti. Tujuan peneliti adalah untuk memahami dan 
mendeskripsikan variabel terkait, atau menjelaskan 
variabilitasnya, atau mempediksinya (Sekaran, 2017). Variabel 
terkait dalam penelitian ini adalah Kinerja Tugas (Task 
Performance) dan Kinerja Kontekstual (Contextual Performance). 
b.  Variabel Bebas (independent variable) 
Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi variabel 
terkait, baik secara positif maupun negatif. Yaitu, jika terdapat 
variabel bebas, variabel terkait juga hadir dan dengan setiap unit 
kenaikan dalam variabel bebas, terdapat pula kenaikan atau 
penurunan dalam variabel terkait (Sekaran, 2017). Variabel 
bebas dalam penelitian ini adalah Persepsi pegawai tentang 
keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing (procedural 
justice PJ perceptions in outsourcing). 
c. Variabel Perantara (mediating variable/intervening variable) 
Variabel perantara adalah variabel yang muncul antara variabel 
bebas mulai memengaruhi variabel terikat, dan saat pengaruh 
variabel bebas terasa pada variabel terkait (Sekaran, 2017). 
Variabel Perantara dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja 
(job satisfaction). 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Desain Penelitian 
 Desain penelitian (research design) adalah rencana untuk 
pengumpulan, pengukuran, dan analisis data, berdasarkan pertanyaan 
penelitian dari studi (Sekaran, 2017). Pada penelitian ini peneliti 
menggunakan penelitian survei dengan secara langsung memberikan 
kuesioner kepada responden. Penelitian ini digunakan untuk 
mengumpulkan data yang luas dengan menggambil sampel dari suatu 
populasi. Survei akan dilakukan dengan cara menyebar kuesioner 
pada pegawai sampai dirasa cukup mendapatkan data yang 
dibutuhkan. 
3.1.1 Tujuan Studi 
  Dalam penelitian ini menggunakan studi deskriptif untuk 
membantu peneliti memahami karakteristik dalam situasi tertentu. 
Situasi yang dilakukan penelitian ini adalah mengenai reaksi 
pegawaitetap terhadap pegawaioutsourcing di PT. PLN (Persero) 
UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun.   
3.1.2 Unit Analisis 
  Unit analisis merupakan tingkat kesatuan data yang 
dikumpulkan selama tahap analisis data selanjutnya (Sekaran, 
2017). Unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
individu. Peneliti mengumpulkan data yang berupa hasil jawaban 
kuesioner pegawai tetap di PT. PLN (Persero) UP3 (Unit 
Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun(non outsourcing). 
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3.1.3  Dimensi Waktu 
  Dimensi waktu yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
cross-sectional yaitu sebuah studi dapat dilakukan dengan data 
yang hanya sekali dikumpulkan selama periode hari, minggu atau 
bulan dalam rangka menjawab pertanyaan penelitian (Sekaran, 
2017). Penelitian ini direncanakan mulai awalApril 2019 hingga 
akhir April 2019 sampai pengumpulan data dirasa sudah 
memadai. 
3.2  Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
3.2.1. Populasi 
  Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, 
kejadian atau hal-hal menarik di mana peneliti ungin membuat opini 
(berdasarkan sampel) (Sekaran, 2017). Metode yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah metode penelitian survei. Penelitian 
survei adalah penelitian yang dilakukan pada populasi besar 
maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data sampel yang 
diambil dari populasi tersebut dengan menyebarkan 
kuisioner.Target populasi untuk penelitian ini adalah seluruh 
pegawaitetap pada PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana 
Pelayanan Pelanggan) Madiun yang berjumlah 152. 
3.2.2. Sampel 
  Cara untuk mengumpulkan data, kuesioner dikirim kepada 
masing-masing respondenPT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana 
Pelayanan Pelanggan) Madiun beserta 7 Unit Layanan Pelanggan, 
agar dapat dijawab oleh seluruh pegawai yang bersangkutan. 
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Berdasarkan rumus solvin didapatkan hasil minimal responden yaitu 
sebanyak 110. Menurut Hair et.al (1995) ukuran sampel tergantung 
pada jumlah indikator dikali 5 sampai 10. Indikator dalam penelitian 
ini adalah sebanyak 27. Oleh karena itu, jumlah sampel minimal 
27x5= 135 sampel. 
3.2.3.Sampling 
  Pada awalnya penelitian ini ingin menggunakan metode 
penelitian probability dengan desain penelitian simple random 
sampling, akan tetapi karena jumlah sampel mendekati jumlah 
populasi maka dirubah sesuai dengan kondisi perusahaan. Populasi 
yang ada dalam penelitian ini adalah heterogen karena unsur-unsur 
yang ada di dalam populasi memiliki sifat atau tingkat pendapat 
yang berbeda dengan yang lainnya. 
  Teknik pengambilan sampel menggunakan metode non 
probabilityartinya setiap anggota populasi tidak memiliki 
kesempatan atau peluang yang sama sebagai sampel (Sekaran, 
2006).Desain pengambilan sampel yang digunakan yaitu dengan 
sampling jenuh atau biasa disebut dengan sensusyang artinya 
jumlah sampel adalah yang mewakili jumlah populasi (Sekaran, 
2006). 
  Proses pengambilan data tersebut dijadwalkan dari bulan 
April hingga dirasa data yang dibutuhkan sudah lengkap. Setelah 
proses pengisian data selesai, kemudian selanjutnya akan diambil 
kembali oleh peneliti. Selama periode pengumpulan data, setiap 
satu minggu peneliti akan mengecek proses pengambilan data 
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kepada manajemen PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana 
Pelayanan Pelanggan) Madiun untuk mendorong pegawai mereka 
agar mengikuti dan mengisi kuesioner tersebut dengan benar. Jika 
ada pegawai pada suatu ULP yang tidak mengisi kuesioner 
dengan lengkap maka bisa ditanyakan kepada bagian yang terkait 
mengenai data yang masih kosong. 
3.3  Jenis dan Sumber Data 
 3.3.1  Data Primer 
Data primer adalah data yang mengacu pada informasi yang 
diperoleh langsung (dari tangan pertama) oleh peneliti terkait 
dengan variabel keterkaitan untuk tujuan tertentu dari studi 
(Sekaran, 2017). Penelitian ini menggunakan sumber data primer 
yang didapat melalui jawaban–jawaban responden dari 
kuesioner, yang pernyataan atau pertanyaan sebelumnya sudah 
dirumuskan. 
3.3.2  Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang mengacu pada informasi yang 
dikumpulkan dari sumber-sumber yang sudah ada (Sekaran, 
2017). Penelitian ini menggunakan sumber data sekunder yang 
berasal dari buku-buku teori, jurnal, artikel, penelitian terdahulu, 
internet, dan informasi lain berasal dari dokumen perusahaan  
yang dianggap relevan dengan penelitian ini. 
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3.4   Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang akan digunakan pada penelitian ini 
adalah: 
3.4.1 Wawancara 
 Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
melalui tatap muka atau tanya jawab secara langsung antara 
pengumpul data atau peneliti terhadap narasumber (Sekaran, 
2006). Wawancara akan dilakukan dengan pegawaiPT. PLN 
(Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun 
untuk mencari informasi terkait dengan topik penelitian.  
3.4.2 Kuesioner 
 Kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan 
sebelumnya dimana responden akan mencatat jawaban mereka, 
biasanya alterfnatif yang didefinisikan dengan jelas 
(Sekaran,2017). Peneliti akan memberikan kuesioner kepada 
pegawaitetapPT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Madiun. 
3.4.3 Studi Pustaka 
  Studi Pustaka merupakan dokumentasi dari tinjauan menyeluruh 
terhadap karya publikasi dan non-publikasi yang diperoleh dari 
sumber (Sekaran, 2006). Sumber dari studi pustaka yang akan 
digunakan pada penelitian ini diperoleh dari artikel, jurnal, literatur. 
3.5  Variabel dan Pengukurannya 
 Penelitian ini menggunakan Skala Likert-type 7-poin. Tingkatan 
yang diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1: Apabila responden merasa Sangat Tidak Setuju. 
2: Apabila responden merasa Tidak Setuju. 
3: Apabila responden merasa Agak Tidak Setuju. 
4: Apabila responden merasa Netral. 
5: Apabila responden merasa Agak Setuju. 
6: Apabila responden merasa Setuju. 
7: Apabila responden merasa Sangat Setuju. 
Skala Likert-type 7 poin digunakan untuk mengukur masing-masing item 
yang terdapat dalam empat variabel yaitu sebagai berikut: 
3.5.1  Persepsi PJ dalam prosedur Outsourcing (PJ perceptions in 
outsourcing). 
Persepsi PJ dalam prosedur Outsourcing diukur dengan 7 item 
pertanyaan (Moorman, 1991). Salah satu item sampelnya adalah 
“'Seberapa adil prosedur outsourcing yang dirancang untuk 
memberikan manfaat mengenai keputusan outsourcing?”. 
3.5.2  Kepuasan Kerja (job satisfaction). 
 Kepuasan kerja diukur dengan 5 item pertanyaan yang berkaitan 
dengan gaji,promosi, rekan kerja dan pengawasan (Smith et al, 
1969). Salah satu item sampelnya adalah “'seberapa puaskah 
anda dengan hubungan yang Anda miliki dengan rekan kerja di 
perusahaan ini?. 
3.5.3  Kinerja Tugas (task performance). 
  Kinerja tugas diukur dengan 7 item pertanyaan untuk menilai 
perilaku dalam peran (Williams dan Anderson, 1991). Salah satu 
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item sampelnya adalah “Memenuhi tanggung jawab yang 
ditentukan dalam uraian tugas”. 
3.5.4  Kinerja Kontekstual (contextual performance). 
Kinerja kontekstual diukur dengan 8 item pertanyaan (Leedan 
Allen, 2002). Salah satu item sampelnya adalah “Menunjukkan 
kepedulian mengenai citra perusahaan”. 
3.6.  Metode Analisis Data 
3.6.1.  Analisis Deskriptif 
  Studi deskriptif sering kali di desain untuk mengumpulkan 
data yang menjelaskan karakteristik orang, kejadian atau situasi 
(Sekaran, 2017). Analisis deskriptif ini digunakan untuk menjelaskan 
hasil analisis data dari pengolahan hasil jawaban kuesioner dan 
pembahasannya, mengenai profil responden berdasarkan jenis 
kelamin, usia, pendidikan terakhir, masa kerja, departemen jabatan  
dan tanggapan responden terhadap setiap item pertanyaan atau 
pernyataan pada kuesioner. 
3.6.2. Outer Model 
  Outer Model atau Model Pengukuran mendefinisikan 
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel laten. 
Uji yang dilakukan pada outer model (Ghozali, 2014): 
1) Convergent Validity. Nilai convergent validity adalah nilai 
loading faktor pada indikator terhadap konstruk. Nilai loading 
factor yang diharapkan harus > 0,7. 
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2) Diskriminan validity (Discriminant Validity). Dinilai berdasarkan 
cross loading yang diharapkan setiap 1 blok indikator memiliki 
loading yang lebih tinggi dari blok atau variabel lainnya. 
3) Composite Reliability. Mengukur tetap consistency yang 
nilainyadisyaratkan > 0,6 
4) Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE yang disyaratkan 
adalah > 0,5. 
5) Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas juga dapat menggunakan 
Cronbach’s Alpha.Nilai diharapkan > 0,6 untuk semua konstruk. 
 3.6.3.  Inner Model 
  Inner Model atau Model Struktural menjelaskan hubungan 
antar variabel laten berdasarkan pada teori substantif. Uji pada 
model struktural dilakukan untuk menguji hubungan antara 
konstruk laten. Ada beberapa alat uji untuk model struktural yaitu 
menurut (Ghozali, 2014): 
1) R Square untuk variabel laten endogen. Perubahan R 
Square dapatdigunakan untuk menilai pengaruh substantif 
variabel laten independenterhadap variabel laten dependen. 
Nilai R Square adalah koefisien determinasi pada variabel 
laten endogen. Nilai R  square dikategorikan 0.67 (kuat), 
0.33 (moderat) dan 0.19 (lemah). 
2) Effect Size (F square). F square sebesar 0.02, 0.15, dan 
0.35 digunakan untuk mengetahui apakah variabel laten 
mempunyai pengaruh lemah, medium, atau besar pada 
tingkat struktural. 
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3) Prediction relevance (Q2). Q2 dilakukan untuk mengukur 
seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model 
atau memberi bukti model memiliki prediction relevance. 
3.6.4.  Uji Model  
GOF dihitung menggunakan rumus yang diberikan di bawah ini : 
GoF = √𝑨𝑽𝑬̅̅ ̅̅ ̅̅  𝒙 𝑹𝟐̅̅̅̅  
Dari hasil menghitung rumus kita dapat menyimpulkan bahwa 
model ini memiliki nilai yang kurang baik sebagai penjelas jika 
dibandingkan dengan nilai-nilai dasar GOF (GOF kecil = 0,1, GOF 
sedang = 0,25, GOF besar = 0,36). Hal ini memberikan dukungan 
yang memadai untuk memvalidasi model PLS global (Wetsels et al., 
2009).   
3.6.5.  Uji Hipotesis 
  Setelah kriteria goodness of fit dapat terpenuhi atas model 
struktural yang diestimasi, selanjutnya analisis pengujian hipotesis 
dapat dilakukan. Pengujian hipotesis pertama, dengan menganalisa 
tingkat signifikansi hubungan antar konstruk dalam model 
didasarkan pada nilai CR yang dibandingkan dengan nilai Z tabel. 
Biasanya dalam sebuah penelitian menggunakan tingkat signifikansi 
P Value sebesar 5%, dengan nilai T statistic ≥ 1,96, (signifikansi 5% 
pada z tabel adalah ≥ 1,96),  jika hasilnya tidak memenuhi syarat 
signifikansi maka hipotesis tersebut tidak diterima.  
  Untuk uji mediasi dilakukan untuk mengetahui apakah 
hubungan yang melalui sebuah variabel mediasi secara signifikan 
mampu sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Di uji dengan 
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SEM PLS menggunakan teknik bootstrapping. Metode yang 
berbasis komputasi yang merupakan salah satu teknik non 
parametrik dan resampling untuk mengestimasi standar error 
disebut dengan bootstrap. Bootstrap adalah sebuah metode 
simulasi berdasarkan data sebagai alternatif metode eksak ketika 
distribusi sampling suatu statistik tidak diketahui atau sulit 
ditemukan (Efron, 1979). 
31 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.  Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1. Sejarah PT. PLN (Persero) 
  Sejarah Ketenagalistrikan di Indonesia berawal di akhir 
abad ke-19, perkembangan ketenagalistrikan di Indonesia mulai 
ditingkatkan saat beberapa perusahaan asal Belanda yang 
bergerak di bidang pabrik gula dan pabrik teh mendirikan 
pembangkit listrik untuk keperluan sendiri. 
  Antara tahun 1942-1945 terjadi peralihan pengelolaan 
perusahaan- perusahaan Belanda tersebut oleh Jepang, setelah 
Belanda menyerah kepada pasukan tentara Jepang di awal Perang 
Dunia II. 
  Proses peralihan kekuasaan kembali terjadi di akhir 
Perang Dunia II pada Agustus 1945, saat Jepang menyerah kepada 
Sekutu. Kesempatan ini dimanfaatkan oleh para pemuda dan buruh 
listrik melalui delegasi Buruh/Pegawai Listrik dan Gas yang 
bersama-sama dengan Pimpinan KNI Pusat berinisiatif menghadap 
Presiden Soekarno untuk menyerahkan perusahaan-perusahaan 
tersebut kepada Pemerintah Republik Indonesia. Pada 27 Oktober 
1945, Presiden Soekarno membentuk Jawatan Listrik dan Gas di 
bawah Departemen Pekerjaan Umum dan Tenaga dengan 
kapasitas pembangkit tenaga listrik sebesar 157,5 MW. 
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  Pada tanggal 1 Januari 1961, Jawatan Listrik dan Gas 
diubah menjadi BPU-PLN (Badan Pimpinan Umum Perusahaan 
ListrikNegara) yang bergerak di bidang listrik, gas dan kokas yang 
dibubarkan pada tanggal 1 Januari 1965. Pada saat yang sama, 2 
(dua) perusahaan negara yaitu Perusahaan Listrik Negara (PLN) 
sebagai pengelola tenaga listrik milik negara dan Perusahaan Gas 
Negara (PGN) sebagai pengelola gas diresmikan. 
  Pada tahun 1972, sesuai dengan Peraturan Pemerintah 
No.17, status Perusahaan Listrik Negara (PLN) ditetapkan sebagai 
Perusahaan Umum Listrik Negara dan sebagai Pemegang Kuasa 
Usaha Ketenagalistrikan (PKUK) dengan tugas menyediakan 
tenaga listrik bagi kepentingan umum. 
  Seiring dengan kebijakan Pemerintah yang memberikan 
kesempatan kepada sektor swasta untuk bergerak dalam bisnis 
penyediaan listrik, maka sejak tahun 1994 status PLN beralih dari 
Perusahaan Umum menjadi Perusahaan Perseroan (Persero) dan 
juga sebagai PKUK dalam menyediakan listrik bagi kepentingan 
umum hingga sekarang. 
4.1.2. Sejarah PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Madiun 
  PT. PLN (Persero) merupakan perusahaan yang 
bergerakdalam bidang jasa ketenagalistrikan. Memberikan 
pelayanan kepada masyarakat dalam memenuhi aktivitas sehari-
hari yang memerlukan tenaga listrik. Perusahaan yang sudah cukup 
lama berdiri ini memiliki wilayah sesuai dengan pembagian wilayah 
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pendistribusian.PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Madiun merupakan salah satu kantor cabang distribusi 
Jawa Timur yang membawahi tujuh ULP (Unit Layanan Pelanggan). 
 Pada hari sabtu, tanggal 30 Juli 1994 PT. PLN (Persero) resmi 
ditetapkan sebagai tanggal berdirinya PLN yang tertulis dalam akta 
pendirian perusahaan dan sudah ditandatangani oleh notaris. 
Sedangkan untuk diresmikannya sebuah gedung PT. PLN UP3 
(Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun sudah berdiri pada 
tanggal 23 Desember 1991 yang terletak di kawasan Madiun 
sebelum perusahaan PLN menjadi Perusahaan Perseroan 
(Persero) hingga sekarang ini. 
4.1.4  Jumlah Pekerja 
  PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) 
Madiun memiliki dua jenis pegawai yaitu pegawaitetap yang 
merupakan pegawai tetap dan pegawaiOutsourcing yang merupakan 
karyawan outsourcing. Karyawanoutsourcing dalam PT. PLN 
(Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun 
terdapat pada beberapa bagianmeliputi: 
     Tabel IV.1 
Jumlah PegawaiOutsourcing PT. PLN (Persero) UP3 (Unit 
Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun 
No Bagian Jumlah 
1 OB dan Satpam 150 
2 Pembaca Meter 197 
3 Pelayanan Teknik 385 
4 Data Induk Jaringan 3 
Total PegawaiOutsourcing 735 
Sumber: PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Madiun, 2019. 
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  Berdasarkan tabel IV.1 menjelaskan mengenai jumlah pegawai 
outsourcing. Jumlah total pegawai adalah 735 yang terbagi menjadi 4 
kategori yaitu pada bagian OB dan Satpam sebanyak 150 pegawai. 
Pada bagian pembaca meter sebanyak 197, pada pelayanan teknik 
sebanyak 385 dan pada bagian data induk jaringan ada 3 pegawai. 
Jumlah yang paling banyak adalah pada bagian pelayanan teknik 
karena setiap unit membutuhkan banyak  pegawai pelayanan teknik 
karena bekerja selama 24 jam. SedangkanJumlah seluruh pegawai 
tetap adalah sebagai berikut: 
     Tabel IV.2 
Jumlah Pegawai Tetap PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana 
Pelayanan Pelanggan) Madiun 
NO Unit PegawaiTetap 
1 UP3 Madiun 57 
2 ULP Madiun (beserta kantor jaga) 18 
3 ULP Dolopo 9 
4 ULP Caruban 8 
5 ULP Maospati 10 
6 ULP Magetan (beserta kantor jaga) 25 
7 ULP Ngawi(beserta kantor jaga) 16 
8 ULP Mantingan 9 
 Jumlah Pegawai 152 
 Sumber: PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Madiun, 2019. 
 
  Berdasarkan tabel IV.2 menunjukkan jumlah pegawai tetap 
yang ada di area PT. PLN (Persero) UP3 Madiun. Total pegawai 
tetap yang ada adalah sebanyak 152 dengan rincian UP3 Madiun 
sebanyak 57 pegawai, Unit Layanan Pelanggan(ULP) Madiun 
besrta satu kantor jaga sebanyak 18 pegawai, Unit Layanan 
Pelanggan (ULP) Dolopo sebanyak 9 pegawai, Unit Layanan 
Pelanggan (ULP) Caruban sebanyak 8 pegawai, Unit Layanan 
Pelanggan (ULP) Maospati sebanyak 10 pegawai, Unit Layanan 
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Pelanggan (ULP) Magetan beserta tiga kantor jaga sebanyak 25 
pegawai, Unit Layanan Pelanggan (ULP) Ngawi beserta satu kantor 
jaga sebanyak 16 pegawai, dan yang terakhir Unit Layanan 
Pelanggan (ULP) Mantingan sebanyak 9 pegawai.  
4.2 Analisis Deskriptif 
 Tujuan dari analisis deskriptif adalah untuk mengetahui karakteristik 
responden dan tanggapan yang diberikan responden ketika menjawab setiap 
pertanyaan yang ada dalam penelitian. Responden dalam penelitian ini 
adalah pegawai tetap PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Madiun.  
4.2.1 Jumlah Kuesioner 
Berikut merupakan respon yang didapatkan dari hasil menyebarkan 
kuesioner kepada pegawai PT. PLN (Persero) UP3  Madiun beserta 
seluruh Unit Layanan Pelanggan dan unit kantor jaga. Kuesinoner di 
sebarkan langsung kepada masing-masing unit sehingga semua memiliki 
kesempatan untuk mengisi kuesioner. Lebih lengkapnya pada tabel IV.3 
telah dirinci mengenai jumlah kuesioner yang kembali: 
Tabel IV.3 
Jumlah Kuesioner yang kembali 
Unit Kuesioner 
yang 
disebar 
Kuesioner 
yang diolah 
UP3 Madiun 57 50 
ULP Madiun (beserta kantor jaga) 18 15 
ULP Dolopo 9 9 
ULP Caruban 8 8 
ULP Maospati 10 10 
ULP Magetan (beserta kantor jaga) 25 23 
ULP Ngawi(beserta kantor jaga) 16 14 
ULP Mantingan 9 9 
Total 152 
(Jumlah 
populasi) 
138 
(Jumlah 
Kuesioner 
yang didapat) 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
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 Berdasarkan tabel IV.3 yang diketahui bahwa peneliti 
menyebarkan kuesioner kepada pegawai tetap sejumlah 152 kuesioner 
dengan jumlah minimal yang harus kembali berdasarkan Hair et.al 
(1995) adalah sebanyak 135.Setelah kuesioner terkumpul dan jumlah 
kuesioner yang diolah sebanyak 138 responden. Hal yang menyebabkan 
kuesioner tidak kembali antara lain pegawai sedang cuti atau sedang 
ada tugas keluar kota. 
 Pada unit UP3 Madiun kuesioner yang disebar sebanyak 57 dan 
jumlah kuesioner yang kembali dan dapat diolah adalah 50. Pada Unit 
Layanan Pelanggan (ULP) Madiun menyebar sebanyak 18 kuesioner 
termasuk pada pegawai tetap yang ada di kantor jaga Ndungus dan 
jumlah kuesioner yang kembali dan dapat diolah adalah 15. Pada Unit 
Layanan Pelanggan (ULP) dolopo kuesioner yang disebar sebanyak 9  
dan jumlah kuesioner yang kembali dan dapat diolah adalah 9. 
 Pada Unit Layanan Pelanggan (ULP) Caruban kuesioner yang 
disebar sebanyak 8 dan didapat jumlah kuesioner yang kembali dan 
dapat diolah adalah 8. Pada Unit Layanan Pelanggan Maospati 
kuesioner yang disebar sebanyak 10dan jumlah kuesioner yang kembali 
dan dapat diolah adalah 10. Pada Unit Layanan Pelanggan Magetan 
beserta kantor jaga Sarangan, Plaosan, dan Gorang-Gareng kuesioner 
yang disebar sebanyak 25 dan jumlah kuesioner yang kembali dan dapat 
diolah sebanyak 23. 
 Pada Unit Layanan Pelanggan Ngawi beserta kantor jaga 
Jogorogo kuesioner yang disebar sebanyak 16 dan jumlah kuesioner 
yang kembali dan dapat diolah adalah sebanyak 14. Yang terakhir 
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adalah Unit Layanan Pelanggan Mantingan dengan kuesioner yang 
disebar sebanyak 9 dan jumlah kuesioner yang kembali dan dapat diolah 
sebanyak 9. 
4.2.2.Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
 Pada tabel dibawah ini menjelaskan mengenai jumlah responden 
berdasarkan jenis kelamin laki-laki atau perempuan pada pegawai tetap 
PT. PLN (Persero) UP3 Madiun. Berikut pada tabel IV.4 adalah 
rinciannya: 
Tabel IV.4 
Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 
Laki-Laki 98 71% 
Perempuan 40 29% 
Total 138 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
  Berdasarkan tabel IV.4 diketahui bahwa jumlah responden laki-laki 
totalnya lebih banyak daripada perempuan yaitu sebesar 71% 
sejumlah 98. Responden berjenis kelamin perempuan sebesar 29% 
sejumlah 40 pegawai. Hal ini terjadi karena PT. PLN (Persero) UP3 
(Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun lebih banyak 
membutuhkan pegawai laki-laki untuk bekerja di lapangan menangani 
jaringan listrik. 
4.2.3. Responden Berdasarkan Usia 
  Pada tabel di bawah ini menjelaskan jumlah responden 
berdasarkan usia yang di bagi pada 5 kategori. Kategori pertama 
adalah antara 20 samoai 29 tahun, 30 sampai 39 tahun, 40 sampai 
49 tahun dan yang terakhir 50 sampai 59 tahun. Selanjutnya, di 
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bawah ini pada tabel IV.5 merupakan rincian dari jumlah responden 
tersebut: 
Tabel IV.5 
Jumlah Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Presentase% 
20-29 Tahun 40 29% 
30-39 Tahun 36 26% 
40-49 Tahun 24 17% 
50-59 Tahun 38 28% 
Total  138 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
 Berdasarkan Tabel IV.5 dapat diketahui bahwa jumlah pegawai 
dengan usia 20 sampai 29 tahun adalah sejumlah 40 pegawai 
dengan presentase 29%. Pada usia 30 sampai 39 tahun jumlah 
pegawai sebanyak 36 dengan presentase 26%. Pada usia 40 sampai 
49 tahun adalah sebanyak 24 dengan presentase 17%. Pada umur 
50 sampai dengan 59 tahun sejumlah 38 dengan presentase 28%. 
Sehingga didapatkan responden pada penelitian ini yang paling 
banyak adalah dengan rentang usia 20 sampai dengan 29 tahun. 
4.2.4.Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
  Pada tabel dibawah ini menjelaskan tingkat pendidikan 
terakhir dari responden mulai dari SMA/Sederajat, Diploma, Sarjana, 
hingga S2. Berikut ini pada tabel IV.6 merupakan pengelompokan 
pegawai berdasarkan pendidikan:  
Tabel IV.6 
Jumlah Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase% 
SMA Sederajat 64 46% 
Diploma 23 17% 
S1 48 34% 
S2 3 2% 
Total 138 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019. 
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 Berdasarkan Tabel IV.6 diketahui bahwa dari 138 responden 
jumlah pegawai yang berpendidikan SMA sederajat adalah sebanyak 
64 orang dengan presentase 46%, yang berpendidikan terakhir 
Diploma sebanyak 23 orang dengan presentase 17%, yang 
berpendidikan  terakhir S1 sebanyak 48 orang dengan presentase 
34% dan yang berpendidikan terakhir S2 sebanyak 3 orang dengan 
presentase 2%. Sehingga didapatkan responden dengan pendidikan 
terakhir terbanyak berasal dari SMA sederajat. 
4.2.5 Responden Berdasarkan Masa Kerja. 
 Pada tabel dibawah ini menjelaskan mengenai masa kerja dari 
responden pegawai tetap PT. PLN (Persero) UP3 Madiun. Masa kerja 
dibagi menjadi 4 kategori yaitu kurang dari 10 tahun, 10 sampai 19 
tahun, 20 sampai 29 tahun dan yang terakhir lebih dari 30 tahun. Tabel 
IV.7 menjelaskan lebih rinci mengenai jumlah responden berdasarkan 
masa kerja: 
Tabel IV.7 
Jumlah Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Jumlah Persentase% 
<10 Tahun 
 
49 36% 
10-19 Tahun 27 20% 
20-29 Tahun 37 27% 
>30 Tahun 25 18% 
Total 138 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel IV.7 diketahui bahwa responden dalam 
penelitian ini yang masa kerja dibawah 10 tahun sebanyak 49 
pegawai dengan presentase 36%, masa kerja antara 10 sampai 19 
tahun sebanyak 27 pegawai dengan presentase 20%, masa kerja 
antara 20 sampai 29 tahun sebanyak 37 pegawai dengan presentase 
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27%, dan masa kerja lebih dari 30 tahun sebanyak 25 pegawai 
dengan presentase 18%. Sehingga didapatkan kesimpulan pegawai 
dengan masa kerja di bawah 10 tahun jumlahnya paling banyak. 
4.2.6 Responden Berdasarkan Departemen Jabatan. 
  Pada tabel dibawah ini menjelaskan mengenai departemen 
jabatan yang ada di PT. PLN (Persero) UP3 Madiun terdiri dari 
fungsional ahli, manajer unit layanan pelanggan, transaksi energi, 
Kesehatan, Keselamatan, Keamanan, dan Lingkungan (K3L), 
pemasaran dan pelayanan pelanggan, Divisi Sistem dan Teknologi 
Informasi (DIVSTI), Keuangan, SDM dan Administrasi (KSA), teknik, 
pengadaan barang dan jasa, konstruksi, dan perencanaan dan evaluasi 
sebagai berikut: 
Tabel IV.8 
Jumlah Responden Berdasarkan Departemen Jabatan 
Departemen Jabatan Jumlah Persentase% 
Fungsional Ahli 4 4% 
Manajer ULP 7 6% 
Transaksi Energi 30 22% 
K3L 13 9% 
Pemasaran dan Pelayanan Pelanggan 24 21% 
Divsti (Divisi Sistem dan Teknologi Informasi)  3 3% 
Jaringan 11 10% 
KSA (Keuangan, SDM, dan Akuntansi) 8 7% 
Teknik 27 20% 
Pengadaan Barang dan Jasa 3 3% 
Konstruksi 6 5% 
Perencanaan dan Evaluasi 2 2% 
Total 138 100% 
Sumber: data primer yang diolah, 2019. 
 Berdasarkan Tabel IV.8 dapat diketahui bahwa dari 138 pegawai 
terbagi dalam 12 departemen. Pada bagian Fungsional Ahli sebanyak 4 
responden dengan presentase 4%, pada bagian Manajer ULP sebanyak 
7 responden dengan presentase 6%, pada bagian Transaksi Energi 
sebanyak 30 responden dengan presentase 22%. Pada bagian K3L 
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Kesehatan, Keselamatan, Keamanan, dan Lingkungansebanyak 13 
responden dengan presentase 9%, pada bagian Pemasaran dan 
Pelayanan Pelanggan sebanyak 24 responden dengan presentase 21%.
 Pada bagian Divsti sebanyak 3 responden dengan presentase 3%, 
pada bagian Jaringan sebanyak 11 responden dengan presentase 10%, 
pada bagian KSA sebanyak 8 responden dengan presentase 7%, pada 
bagian Teknik sebanyak 27 responden dengan presentase 20%, pada 
bagian Pengadaan Barang dan Jasa sebanyak 3 responden dengan 
presentase 3%, pada bagian Konstruksi sebanyak 6 responden dengan 
presentase 5%, pada bagian Perencanaan dan Evaluasi sebanyak 2 
responden dengan presentase 2%.  
4.2.7. Distribusi Tanggapan Responden 
  Pada tabel-tabel dibawah ini merupakan distribusi tanggapan 
responden yang didapatkan dari pengisian kuesioner.Distribusi yang 
dipaparkan di bawah ini berdasarkan masing-masing indikator yang ada 
dalam variabel persepsi keadilan prosedural dalam outsourcing, variabel 
kepuasan kerja, variabel kinerja tugas dan variabel kinerja kontekstual. 
Tujuan dari distribusi ini adalah untuk melihat hasil mean pada setiap 
indikator mana yang paling lemah dan indikator yang paling tinggi. Berikut 
adalah rincian distribusi jawaban dari responden: 
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4.2.7.1 Persepsi Keadilan Prosedural dalam Outsourcing 
Tabel IV.9 
Distribusi Tanggapan Responden Berdasarkan Persepsi Keadilan 
Prosedural dalam Outsourcing 
NO Pertanyaan   1 2 3 4 5 6 7 Mean 
 
 
PJ1 
Seberapa adil prosedur 
outsourcing yang dirancang 
untuk: 
...memberikan manfaat mengenai 
keputusan outsourcing? 
 
 
1 
 
 
 
3 
 
 
 
 
6 
 
 
 
45 
 
 
 
46 
 
 
 
36 
 
 
 
1 
 
 
 
4,76 
PJ2 
...mendengar kekhawatiran dari 
keputusan outsourcing? 1 
 
2 
 
8 
 
42 
 
48 
 
30 
 
7 
 
4,82 
PJ3 
...informasi tambahan mengenai 
keputusan outsourcing? 1 
 
3 
 
2 
 
51 
 
44 
 
35 
 
2 
 
4,79 
PJ4 
...membuat semua pihak 
terpengaruh dalam keputusan 
outsourcing? 
2 
 
10 
 
6 
 
43 
 
47 
 
28 
 
2 
 
4,55 
PJ5 
...mengumpulkan informasi 
mengenai  keputusan 
outsourcing? 
1 
 
3 
 
5 
 
42 
 
46 
 
37 
 
4 
 
4,85 
PJ6 
...menyetujui kriteria umum 
mengenai keputusan outsourcing? 1 
 
3 
 
5 
 
55 
 
49 
 
22 
 
3 
 
4,63 
PJ7 
...mengajukan banding atau 
menentang keputusan 
outsourcing? 
1 
 
2 
 
16 
 
59 
 
39 
 
18 
 
3 
 
4,44 
Sumber: data primer yang diolah, 2019 
 
  Berdasarkan hasil tanggapan pada Tabel IV.9 yaitu sebanyak 138 
responden menjelaskan informasi mengenai variabel persepsi keadilan 
prosedural dalam outsourcing pada PegawaiTetap PT. PLN (Persero) 
UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun. Jumlah indikator 
pertanyaan ada 7 dan berdasarkan tanggapan dapat dianalisis 
meantertinggi terletak pada item nomor 5 sebesar 4,82 dan terendah 
pada nomor 7 sebesar 4,44. 
  Pada indikator nomor 5 dengan pertanyaan yang berbunyi 
“Seberapa adil prosedur outsourcing yang dirancang untuk 
mengumpulkan informasi mengenai keputusan outsourcing?”. Hal ini 
berarti keadilan prosedur outsourcingyang menjelaskan mengenai 
informasi keputusan outsourcingadalah baik. Pada indikator nomor 7 
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yang berbunyi “Seberapa adil prosedur outsourcing yang dirancang 
untuk mengajukan banding atau menantang keputusan outsourcing?”. 
Hal tersebut berarti prosedur yang dirancang belum adil untuk 
mengajukan banding atau menentang keputusan outsourcing. 
4.2.7.2 Kepuasan Kerja 
Tabel IV.10 
Distribusi Tanggapan Responden Berdasarkan Kepuasan Kerja 
 
NO Pertanyaan   1 2 3 4 5 6 7 Mean 
 
 
JS1 
Seberapa puaskah Anda 
dengan: 
...kompensasi di perusahaan 
ini? 
 
 
0 
 
 
 
3 
 
 
 
0 
 
 
 
6 
 
 
 
25 
 
 
 
84 
 
 
 
20 
 
 
 
5,78 
JS2 
...peluang promosi yang 
ditawarkan di perusahaan ini? 0 
 
3 
 
1 
 
10 
 
31 
 
84 
 
9 
 
5,58 
JS3 
...jenis pekerjaan yang di 
lakukan di perusahaan ini? 0 
 
0 
 
3 
 
5 
 
36 
 
87 
 
7 
 
5,65 
JS4 
...hubungan yang Anda miliki 
dengan rekan kerja di 
perusahaan ini? 
0 
 
0 
 
0 
 
5 
 
25 
 
88 
 
20 
 
5,89 
JS5 
...cara atasan mengawasi 
pekerjaan Anda di perusahaan 
ini? 
0 
 
2 
 
0 
 
10 
 
41 
 
73 
 
12 
 
5,58 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019 
  Hasil tanggapan pada Tabel IV.10 yaitu sebanyak 138 responden 
menjelaskan informasi mengenai variabel Kepuasan Kerja pada 
PegawaiTetap PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Madiun. Indikator terdiri dari 5 pertanyaan yang setiap 
responden tentu memiliki tingkat jawaban berbeda-beda.  
 Berdasarkan tanggapan dapat dianalisis Mean tertinggi terletak pada 
item nomor 4 sebesar 5,89 dan terendah pada nomor 3 dan 5 sebesar 
5,58. Indikator nomor 4 adalah “seberapa puaskah anda dengan 
hubungan yang anda miliki dengan rekan kerja di perusahaan ini?”. Hal 
ini berarti responden memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja 
dalam perusahaan. Indikator nomor 3 adalah “seberapa puaskah anda 
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dengan peluang promosi yang ditawarkan perusahan?”. Hal tersebut 
berarti responden belum puas dengan peluang promosi yang ditawarkan 
perusahaan. Indikator nomor 5 adalah “seberapa puaskah anda dengan 
cara atasan mengawasi pekerjaan anda di perusahaan ini?”. Hal 
tersebut berarti responden belum puas dengan cara atasan mengawasi 
pekerjaan di perusahaan. 
4.2.7.3. Kinerja Tugas 
Tabel IV.11 
Distribusi Tanggapan Responden Berdasarkan Kinerja Tugas 
 
NO Pertanyaan   1 2 3 4 5 6 7 Mean 
CP1 
Menyelesaikan tugas yang 
diberikan 0 
 
0 
 
0 
 
3 
 
21 
 
83 
 
31 
 
6,02 
CP2 
Memenuhi tanggung jawab yang 
ditentukan dalam urian tugas 0 
 
0 
 
2 
 
0 
 
24 
 
81 
 
31 
 
6,00 
CP3 
Melakukan tugas yang 
diharapkan dari atasan  0 
 
0 
 
0 
 
0 
 
24 
 
84 
 
30 
 
6,04 
CP4 
Memenuhi persyaratan kinerja 
yang ditentukan dalam uraian 
tugas 
0 
 
1 
 
0 
 
4 
 
19 
 
84 
. 
30 
 
5,99 
CP5 
Terlibat dalam kegiatan yang 
akan mempengaruhi evaluasi 
kinerja 
0 
 
1 
 
0 
 
2 
 
28 
 
81 
 
26 
 
5,92 
CP6 
Melakukan pekerjaan yang wajib 
dilakukan 0 
 
0 
 
0 
 
1 
 
21 
 
77 
 
39 
 
6,11 
CP7 
Berhasil melakukan tugas-tugas 
penting 0 
 
0 
 
0 
 
4 
 
23 
 
80 
 
31 
 
6,00 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019. 
  Hasil tanggapan pada Tabel IV.11 yaitu sebanyak 138 responden 
menjelaskan informasi mengenai Kinerja Tugas pada pegawaitetap PT. 
PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan) Madiun. 
Jumlah item pertanyaan dalam variabel Kinerja Tugas sebanyak 7. 
Berdasarkan tanggapan dapat dianalisis Mean tertinggi terletak pada 
item nomor 6 sebesar 6,11 dan terendah pada nomor 5 sebesar 5,92. 
  Indikator pada nomor 6  pertanyaannya adalah “melakukan 
pekerjaan yang wajib dilakukan”. Hal ini berarti pegawai merasa sudah 
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melakukan pekerjaan yang wajib dilakukan. Indikator pada nomor 5 
“terlibat dalam kegiatan yang akan mempengaruhi evaluasi kinerja”. Hal 
tersebut berarti responden belum terlibat dalam kegiatan yang 
mempengaruhi evaluasi kinerja. 
4.2.7.4 Kinerja Kontekstual 
Tabel IV.12 
Distribusi Tanggapan Responden Berdasarkan Kinerja Kontekstual 
 
 
S
u
m
b
e
r
:
 
d
a
t
a
Sumber : primer yang diolah, 2019. 
  Hasil tanggapan pada Tabel IV.12 yaitu sebanyak 138 responden 
menjelaskan informasi mengenai Kinerja Kontekstual pada 
pegawaitetap  PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan 
Pelanggan) Madiun, berdasarkan tanggapan dapat dianalisis. Pada 
Variabel kinerja kontekstual terdapat 8 item pertanyaan.Mean tertinggi 
NO Pertanyaan   1 2 3 4 5 6 7 Mean 
TP1 
Mengikuti semua 
perkembangan yang 
ada di perusahaan 
0 
 
0 
 
0 
 
4 
 
21 
 
97 
 
16 
 
5,90 
TP2 
Mempertahankan citra 
perusahaan ketika 
rekan kerja lain 
mengkritiknya 
0 
 
0 
 
0 
 
4 
 
22 
 
94 
 
18 
 
5,91 
TP3 
Menunjukkan 
kebanggaan saat 
mewakili perusahaan di 
depan umum 
0 
 
0 
 
0 
 
5 
 
9 
 
103 
 
21 
 
6,01 
TP4 
Menawarkan ide untuk 
meningkatkan fungsi 
perusahaan 
0 
 
0 
 
0 
 
5 
 
19 
 
92 
 
22 
 
5,94 
TP5 
Menyatakan kesetiaan 
terhadap perusahaan 0 
 
0 
 
1 
 
6 
 
13 
 
74 
 
44 
 
6,11 
TP6 
Melakukan tindakan 
untuk melindungi 
perusahaan dari 
potensi masalah 
0 
 
0 
 
1 
 
1 
 
13 
 
85 
 
38 
 
6,14 
TP7 
Menunjukkan 
kepedulian mengenai 
citra perusahaan 
0 
 
0 
 
0 
 
2 
 
10 
 
90 
 
36 
 
6,15 
TP8 
Melakukan tugas diluar 
uraian tugas untuk 
membantu 
meningkatkan citra 
perusahaan 
0 
 
2 
 
0 
 
5 
 
14 
 
90 
 
27 
 
5,96 
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terletak pada pertanyaan item nomor 7 sebesar 6,15 dan terendah pada 
item nomor 1 sebesar 5,90. 
  Pada indikator nomor 7 yang berbunyi“menunjukkan kepedulian 
mengenai citra perusahaan”. Hal ini berarti responden sudah 
menunjukkan kepedulian mengenai citra perusahaan.Pada indikator 
nomor 1 yang berbunyi “mengikuti semua perkembangan yang ada di 
perusahaan”. Hal ini berarti responden belum mengikuti semua 
perkembangan yang ada di perusahaan. 
4.3  Evaluasi Outer Model  
a. Convergent Validity 
Tabel IV.13 
Hasil Analisis Outer Loading 
Item CP JS_ PJ TP 
CP1 0.709    
CP2 0.774    
CP3 0.861    
CP4 0.789    
CP5 0.863    
CP6 0.839    
CP7 0.892    
CP8 0.733    
JS1  0.724   
JS2  0.759   
JS3  0.790   
JS4  0.768   
JS5  0.729   
PJ1   0.819  
PJ2   0.871  
PJ3   0.869  
PJ4   0.593  
PJ5   0.817  
PJ6   0.798  
PJ7   0.621  
TP1    0.846 
TP2    0.881 
TP3    0.860 
TP4    0.892 
TP5    0.756 
TP6    0.875 
TP7    0.833 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
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 Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksi 
indikator di nilai berdasarkan kolerasi antara component score dengan 
construct score yang dihitung dengan PLS. Ukuran refleksif individual 
dalam kategori tinggi jika >0,70 dengan konstruk yang ingin diukur 
(Ghozali, 2014). Pada tabel IV.13 menunjukkan ada 2 item 
pernyataan yang tidak terekstrak dengan sempurna yaitu PJ4 dan 
karena pada hasil atau nilainya <0,7 sehingga pernyataan tersebut 
dinyatakan tidak valid. Kedua item indikator PJ4 dan PJ7 
mmerupakan variabel keadilan prosedural (PJ). Selanjutnya dilakukan 
pengujian validitas lagi untuk yang kedua kalinya dengan tidak 
mengikutsertakan 2 item yang tidak valid diatas.  
Tabel IV.14 
Hasil Outer Loadings (setelah drop out) 
Item CP JS_ PJ TP 
CP1 0.708    
CP2 0.773    
CP3 0.861    
CP4 0.789    
CP5 0.864    
CP6 0.840    
CP7 0.892    
CP8 0.733    
JS1  0.724   
JS2  0.759   
JS3  0.790   
JS4  0.728   
JS5  0.729   
PJ1   0.819  
PJ2   0.888  
PJ3   0.879  
PJ5   0.812  
PJ6   0.779  
TP1    0.846 
TP2    0.881 
TP3    0.860 
TP4    0.892 
TP5    0.756 
TP6    0.875 
TP7    0.833 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019. 
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  Berdasarkan hasil tabel menunjukkan bahwa seluruh indikator 
telah terekstrak sempurna sehingga (factor loading >0,7), sehingga 
dinyatakan valid. 
b. Average Variance Extracted (AVE) 
 Uji lain dalam menilai validitas dari konstruk adalah dengan 
melihat AVE, syarat AVE dikatakan baik apabila masing-masing 
variabel memiliki nilai >0,50 (Ghozali,2014). Berikut hasil uji Average 
Variance Extracted (AVE) terdapat pada tabel IV.15: 
Tabel IV.15 
Average Variance Extracted (AVE) 
Variabel Average Variance 
Extracted (AVE) 
CP 0,656 
JS 0,569 
PJ 0,700 
TP 0,723 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019. 
 
  Berdasarkan hasil uji Average Variance Extracted (AVE) 
menunjukkan hasil untuk variabel (CP) sebesar 0,656. Hasil Average 
Variance Extracted (AVE) untuk variabel (JS) sebesar 0,569. Average 
Variance Extracted (AVE) untuk variabel (PJ) sebesar 0,700. Average 
Variance Extracted (AVE) untuk variabel (TP) sebesar 0,723. Seluruh 
variabel memiliki nilai Average Variance Extracted (AVE) >0,500 yang 
artinya tidak ada masalah mengenai uji convergen validity. 
c. Discriminant Validity 
 Discriminant Validity dari model pengukuran dinilai berdasarkan 
crossloading pengukuran dengan variabel. Jika korelasi variabel 
dengan item pengukuran lebih besar daripada variabel lainnya maka 
menunjukkan variabel laten memprediksi ukuran pada blok mereka 
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lebih baik dari blok lainnya (Ghozali,2014). Berikut ini pada tabel IV.16 
merupakan hasil nilai cross loading: 
 
Tabel IV.16 
Nilai cross loading 
 CP JS_ PJ TP 
CP1 0,708 0,419 0,152 0,445 
CP2 0,773 0,455 0,204 0,450 
CP3 0,861 0,413 0,231 0,591 
CP4 0,789 0,299 0,238 0,494 
CP5 0,864 0,472 0,398 0,573 
CP6 0,840 0,436 0,271 0,585 
CP7 0,892 0,466 0,287 0,624 
CP8 0,733 0,406 0,279 0,462 
JS1 0,450 0,724 0,241 0,441 
JS2 0,268 0,759 0,289 0,340 
JS3 0,361 0,790 0,266 0,505 
JS4 0,475 0,768 0,262 0,556 
JS5 0,387 0,728 0,358 0,451 
PJ1 0,230 0,200 0,819 0,100 
PJ2 0,313 0,336 0,888 0,232 
PJ3 0,272 0,390 0,879 0,226 
PJ5 0,291 0,308 0,812 0,175 
PJ6 0,231 0,289 0,779 0,058 
TP1 0,547 0,559 0,230 0,846 
TP2 0,598 0,563 0,199 0,881 
TP3 0,466 0,522 0,105 0,860 
TP4 0,632 0,559 0,186 0,892 
TP5 0,511 0,427 0,122 0,756 
TP6 0,581 0,560 0,207 0,875 
TP7 0,562 0,479 0,137 0,833 
Sumber: data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel IV.16 dapat diketahui bahwa hasil nilai loading 
factor pada tiap variabel hasilnya >(lebih besar) dibandingkan dengan 
nilai loading dan nilai konstruk yang lainnya, maka tidak terdapat 
masalah dengan uji  discriminant validity. 
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d. Cronbach Alpha 
 Cronbach’s Alphadengan menggunakan aplikasi SEM PLS 
direkomendasikanalpha diatas0.7 (Nunnally, 1978) karena jika nilai 
diatas 0,7 maka dikatakan konstruk dan telah memenuhi syarat 
reliabilitas. Pada tabel IV.17 berikut merupakan hasil uji dari Cronbach 
Alpha: 
Tabel IV.17 
Nilai Cronbach Alpha 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
CP 0.924 Reliable 
JS 0,812 Reliable 
PJ 0,898 Reliable 
TP 0,936 Reliable 
Sumber: data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan hasil ujiCronbach Alpha  pada tabel IV.17 diketahui 
bahwa nilai Cronbach Alphauntukvariabel kinerja kontekstual (CP) 
adalah 0,924. Nilai Cronbach Alphauntuk variabel kepuasan kerja (JS) 
adalah 0,812. Nilai Cronbach Alphauntuk variabel keadilan prosedural 
(PJ) adalah 0,898. Nilai Cronbach Alphauntuk variabel kinerja tugas 
(TP) adalah 0,936. Dari semua hasil yang diperoleh dapat dikatakan 
bahwa semua variabel dalam penelitian reliabel karena memiliki 
Cronbach’s Alpha>0,7. 
e. Composite Reliability 
 Composite Reliability merupakan blok indikator yang mengukur 
suatu variabel yang dievaluasi yaituTetap Cosistency dan Cronbach 
Alpha yang dikembangkan (Werts,Linn dan Joreskog(1974) dalam 
Ghozali (2014)). Composite reliability mengukur Tetap Cosistency 
yang hasilnya harus >0,60 (Ghozali, 2014). 
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Tabel IV.18 
Nilai Composite Reliability 
Variabel Composite Reliability Keterangan 
CP 0,938 Reliable 
JS 0,868 Reliable 
PJ 0,921 Reliable 
TP 0,948 Reliable 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel IV.18 menunjukkan hasil dari Composite 
Reliability untuk variabe kinerja kontekstual (CP) adalah 0,983. Nilai 
Composite Reliabilityuntuk variabel kepuasan kerja (JS) adalah 0,868. 
Nilai Composite Reliabilityuntuk variabel keadilan prosedural(PJ) 
adalah 0,921. Nilai Composite Reliabilityuntuk variabel kinerja tugas 
(TP) adalah 0,948. Hasil nilai dari seluruh variabel > 0,60 artinya tidak 
ada masalah dalam uji reliabilitas (Composite Reliability). 
4.4. Evaluasi Inner Model 
  Inner model menggambarkan mengenai hubungan antar variabel 
laten berdasarkan pada Substantive theory (Ghozali,2014). Inner model 
dievalusi dengan melihat hasil nilai R square dan 𝑄2. 
a. R Square  
 Uji R square digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel 
laten eksogen terhadap variabel laten endogen. Pada tabel 4.19 di 
bawah ini merupakan hasil dari uji R square: 
Tabel IV.19 
Nilai R Square 
Variabel R Square 
CP 0,295 
JS 0,140 
TP 0,385 
  Sumber: data primer yang diolah, 2019. 
 Hasil dari R Square 0,67 , 0,33 , 0,19 untuk variabel laten 
endogenyang artinya bahwa model “baik”, “moderat”, dan“lemah” ( 
Ghozali, 2014). Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.19 
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dihasilkan untuk R square untuk variabel kinerja kontekstual (CP) 
adalah 0,295. Hasil R square untuk variabel kepuasan kerja (JS) 
adalah 0,140. Hasil R square untuk variabel Kinerja tugas (TP) 
adalah 0,385.  
  Nilai R square dari variabel laten endogen kinerja 
kontekstual (CP) sebesar 0,295 dan variabel laten endogen 
kepuasan kerja (JS) sebesar 0,140, nilai kedua variabel tersebut 
kurang dari 0,33 sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh 
variabel laten eksogen terhadap variabel laten edogen adalah 
lemah. Nilai R square variabel laten eksogen kinerja tugas (TP) 
sebesar 0,385 dan nilai tersebut lebih besar dari 0,33 sehingga 
dapat disimpulkan variabel laten eksogen terhadap variabel laten 
endogen adalah moderat. 
b.Effect Size (𝐹2) 
 Nilai Effect Size (𝐹2) dikategorikan sebesar 0,02 , 0,15, dam 0,35 
dapat diinterpretasikan apakah prediktor variabel laten memiliki 
pengaruh lemah, medium atau besar pada tingkatan struktural 
(Ghozali, 2014). Berikut pada tabel 4.20 merupakan hasil uji Effect 
Size (𝐹2): 
Tabel IV.20 
Nilai Effect Size (𝑭𝟐) 
Variabel CP JS_ PJ TP 
CP     
JS_ 0,270   0,560 
PJ 0,027 0,163  0,002 
TP     
 Sumber: data primer yang diolah, 2019.  
 Berdasarkan tabel IV.20 menunjukkan hasil dari Effect Size 
(𝑭𝟐)untuk variabel laten eksogen PJ (keadilan prosedural) terhadap 
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variabel laten endogen CP (kinerja kontekstual) sebesar 0,027 
termasuk memiliki pengaruh lemah. Effect Size (𝐹2)untuk variabel 
laten eksogen PJ (keadilan prosedural) terhadap variabel laten 
endogen JS (kepuasan kerja) sebesar 0,163 yang berarti memiliki 
pengaruh medium. Effect Size (𝐹2)untuk variabel laten eksogen PJ 
(keadilan prosedural) terhadap variabel laten endogen TP (kinerja 
tugas) sebesar 0,002 yang berarti memiliki pengaruh yang lemah. 
 Hasil dari nilai Effect Size (𝐹2) untuk variabel laten JS (kepuasan 
kerja) terhadap variabel laten endogen CP (kinerja kontekstual) 
sebesar 0,270 yang berarti memiliki pengaruh medium. Nilai Effect 
Size (𝐹2) untuk variabel laten JS (kepuasan kerja) terhadap variabel 
laten endogen TP (kinerja tugas) sebesar 0,560 yang berarti memiliki 
pengaruh yang besar.  
c.𝑄2Predictive Relevance 
   Uji 𝑄2predictive relevancedigunakan untuk mengukur seberapa 
baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan juga estimasi 
parameternya. Nilai Q2 diatas 0 (nol) memberikan bukti bahwa model 
memiliki  predictive relevance sedangkan Q2 dibawah nol kurang 
memiliki  predictive relevance (Ghozali, 2014). Berikut pada tabel 
IV.21 tertera hasil uji 𝑄2predictive relevance: 
Tabel IV.21. 
Nilai 𝑸𝟐predictive relevance 
  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 
CP 1.104,000 911,150 0,175 
JS_ 690,000 641,195 0,071 
PJ 690,000 690,000   
TP 966,000 718,979 0,256 
  Sumber: data primer yang diolah, 2019 
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 Berdasarkan tabel IV.21. menunjukkan hasil bahwa nilai 
𝑄2predictive relevance untuk variabel laten endogen kinerja 
kontekstual (CP) adalah 0,175. Nilai Q2predictive relevance untuk 
variabel laten endogen kepuasan kerja (JS) adalah 0,071. Nilai Q2 
predictive relevanceuntuk variabel laten endogen kinerja tugas (TP) 
adalah 0,256. Nilai 𝑄2predictive relevancedari ketiga variabel 
endogen CP, JS dan TP hasilnya >0 maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa menunjukkan nilai-nilai yang diobservasi sudah direkonstruksi 
dengan baik dengan demikian model mempunyaipredictive 
relevance. 
4.5  Uji Goodness of Fit Model. 
 Uji model dalam penelitian ini adalah menggunakan aplikasi SEM 
Smart PLS 3. Goodness of Fit Modeldengan PLS dapat dihitung 
dengan rumus GoF: 
 
Tabel IV.22. 
Nilai Rata-rata Average Variance Extracted (AVE) 
Variabel Average Variance 
Extracted (AVE) 
CP 0,656 
JS 0,569 
PJ 0,700 
TP 0,723 
Rata-rata 0,662 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019. 
 
Tabel IV.23. 
Nilai Rata-rata R Square 
Variabel R Square 
CP 0,295 
JS 0,140 
TP 0,385 
Rata-rata 0,273 
Sumber: data primer yang diolah, 2019. 
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GoF = √𝑨𝑽𝑬̅̅ ̅̅ ̅̅ 𝒙𝑹𝟐̅̅̅̅  
 = √0,662 𝑥 0,273 
= √0,180 
= 0,425 
 
 Berdasarkan hasil perhitungan AVE dan R square diatas 
didapatkan nilai GoF sebesar 0,425 yang termasuk dalam kategori 
>0,36 sehingga termasuk didalam kategori besar. 
4.6 Pengujian Hipotesis. 
  Uji Hipotesis merupakan uji statistik hubungan antar variabel yang 
menjadi dasar penelitian dalam sebuah hipotesis yang telah 
dirumuskan. Uji hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan SEM PLS 
dengan memperhatikan hasil nilai T statistic dan P value masing-masing 
hubungan antar variabel. Proses uji hipotesis dapat dilihat pada tabel 
IV.24 di bawah ini: 
Tabel IV.24 
Hasil Path Coefficients 
 Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean (M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(IO/STDEVI) 
P Value 
JS_ -> CP 0,471 0,463 0,095 4,975 0,000 
JS_ -> TP 0,633 0,639 0,063 10,058 0,000 
PJ -> CP 0,148 0,164 0,104 1,419 0,156 
PJ -> JS 0,375 0,382 0,083 4,500 0,000 
PJ -> TP -0,035 -0,023 0,095 0,369 0,712 
 Sumber: data primer yang diolah, 2019. 
  Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan aplikasi SEM 
PLS, dapat disimpulkan bahwa terdapat dua yang tidak signifikan. 
Hubungan yang pertama yaitu pada variabel PJ->CP dengan nilai P 
Valuesebesar 0,168,T statistics sebesar 1,382 dan original sample 
0,148 yang berarti positif tidak signifikan. 
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 Hasil pada variabel PJ->TP dengan nilai P value sebesar 0,718, T 
statistics sebesar 0,361, dan original sample -0,035  yang berarti 
negatif tidak signifikan. Hal tersebut tidak signifikan karena nilai P 
seharusnya <0,05 dan nilai T statistics harus > 1,96.Pada variabel PJ-
>JS memiliki P value sebesar 0,000, T statistics sebesar 4,500 dan 
original sample 0,375 yang berarti positif signifikan. 
  Selanjutnya adalah menguji mediasi yang terdapat pada tabel 
IV.25: 
Tabel IV.25 
Specific Inderect Effects 
S
u
m
ber: data primer yang diolah, 2019. 
 Berdasarkan Tabel IV.25 diatas menunjukkan hasil pengukuran 
mediasi dengan memasukkan variabel kepuasan kerja (JS) sebagai 
mediasi. Dalam pengukuran mediasi terdapat ketentuan T Statistic 
>1,96 dan P Value <0,05. Didapatkan  hasil PJ->JS->CP berpengaruh 
positif dengan nilai T Statistic 3,367 dan P Value 0,001 sehingga 
dikatakan signifikan atau memediasi.  
 Hasil dari PJ->JS->TP berpengaruh positif dengan nilai T Statistic 
3,851 dan P Value 0,000 sehingga dinyatakan signifikan atau 
memediasi. Sehingga ketika variabel dependen dan variabel 
independen berhubungan langsung yang terjadi adalah tidak 
signifikan dan ketika variabel mediasi masuk pengaruh hubungan 
variabel mediasi antara independen dan dependen menjadi signifikan. 
 Original 
Sample (O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(IO/STDEVI) 
P 
Value 
PJ->JS -> CP 0,176 0,175 0,052 3,367 0,001 
PJ->JS -> TP 0,237 0,243 0,062 3,851 0,000 
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 Selanjutnya adalah pengujian untuk mengetahui apakah mediasi 
bersifat mediasi penuh atau mediasi semu. Baron dan Kenny (1986) 
menyebut suatu variabel disebut mediator jika variabel tersebut ikut 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan variabel 
dependen. Model mediasi memiliki hipotesis bahwa variabel 
independen mempengaruhi variabel mediator, yang pada gilirannya 
mempengaruhi variabel dependen. Mediasi sempurna (perfect 
mediation) terjadi ketika tidak adanya efek variabel independen ke 
dependen ketika variabel mediator dimasukan dalam persamaan. 
Namun jika efek variabel independen ke dependen menurun namun 
tidak sama dengan nol dengan memasukan mediator, maka terjadi 
mediasi parsial. Hasil tersebut dapat dilihat pada tabel IV.26: 
Tabel IV.26 
Total Effects 
 Original 
Sample (O) 
Sample 
Mean (M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(IO/STDEVI) 
P Value 
JS -> CP 0,471 0,463 0,095 4,975 0,000 
JS -> TP 0,633 0,639 0,063 10,058 0,000 
PJ -> CP 0,324 0,341 0,107 3,015 0,003 
PJ -> JS 0,375 0,379 0,087 4,329 0,000 
PJ -> TP 0,202 0,216 0,111 1,825 0,069 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019. 
 Berdasarkan perhitungan yang disajikan dalam tabel IV.26 
hubungan PJ->CP melalui JS adalah positif signifikan dengan T 
statistic sebesar 3,015 (>1,96)  dan P value 0,003 yang berarti 
signifikan dan nilai original sample adalah 0,324 yang berarti positif. 
Dari hasil yang didapatkan dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
(JS) sebagai mediasi semu antara PJ dan CP. 
 Hubungan PJ->TP melalui JS adalah positif signifikan dengan T 
statistic sebesar 1,825 dan P value 0,069 yang berarti tidak signifikan 
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dan nilai original sampel adalah 0,202 yang berarti positif. Dari hasil 
yang didapatkan dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja (JS) 
sebagai mediasi penuh antara PJ dan TP.   
 Dibawah ini merupakan model penelitian yang digambarkan SEM 
PLS: 
 
Gambar IV.1 
Model Penelitian dalam SEM 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019. 
 
PJ(Procedural Justice)   = Keadilan Prosedural 
JS (Job Satisfaction)  = Kepuasan Kerja 
TP (Task Performance)  = Kinerja Tugas 
CP (Contextual Performance) = Kinerja Kontekstual 
4.7  Pembahasan. 
1. Hipotesis 1 
 H1a: Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural (PJ) 
 dalam konteks outsourcing secara positif terkait dengan kinerja 
tugas. 
 Hasil penelitian yang terdapat pada tabel 4.24 menunjukkan 
bahwa hubungan antara PJ->TP hasilnya adalah negatif tidak 
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signifikan dengan  T statistics sebesar 0,361 TP dan nilai P value 
sebesar 0,718. Nilai Original Sample yaitu -0,035 yang menunjukkan 
hubungan antara Procedural Justice dengan Task Performance adalah 
negatif. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa “Persepsi pegawai 
yang dirasakan dari keadilan prosedural (PJ) dalam konteks 
outsourcing secara positif terkait dengan kinerja tugas”hipotesis 
tersebut ditolak. 
  Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural dalam 
konteks outsourcingtidak menimbulkan pengaruh pada kinerja tugas 
PT. PLN (Persero) UP3 Madiun karena pegawai merasa keadilan 
prosedural yang diberikan perusahaan rendah sehingga dirasa tidak 
adil dan tidak mempengaruhi kehidupan serta keseharian pegawai 
sehingga menimbulkan kinerja tugas pegawai menjadi rendah. 
MenurutMathis& Jackson,(2003)Mungkin karena kecenderungan 
perusahaan saat ini untuk melepaskan aset fisik dan bahkan sumber 
daya manusia mereka, terutama dalam pengaturan operasi sebagian 
besar aset fisik dan aset manusia dikoordinasikan dan 
diimplementasikan dengan hati-hati, hasilnya menunjukkan bahwa 
prosedur organisasi adalah faktor kunci dalam menentukan dukungan 
karyawan untuk outsourcing. 
  Penelitian Zoghbi-Manrique-de-Lara dan Ting-Ding (2017) 
konsisten dengan gagasan bahwa pegawai tetap bereaksi terhadap 
keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing. Namun, mereka 
tidak menjawab pertanyaan kunci apakah keadilan prosedural dalam 
outsourcing mengarahkan staf untuk meningkatkan kinerja mereka. 
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2.  Hipotesis 1b 
H1b: Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural (PJ) 
 dalam konteks outsourcing berhubungan positif dengan kinerja 
 kontekstual. 
  Hasil penelitian yang terdapat pada tabel 4.24 menunjukkan 
bahwa hubungan antara PJ->CP hasilnya adalah Positif tidak 
signifikan dengan  T statistics sebesar 0,382  dan nilai P value sebesar 
0,168. Nilai Original Sample yaitu 0,148 yang menunjukkan hubungan 
antara Procedural Justice dengan Contextual Performance adalah 
positif. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa “Persepsi pegawai 
yang dirasakan dari keadilan prosedural (PJ) dalam konteks 
outsourcing berhubungan positif dengan kinerja kontekstual” ditolak. 
 Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural dalam 
konteks outsourcingtidak menimbulkan pengaruh pada kinerja tugas 
PT. PLN (Persero) UP3 Madiun karena pegawai merasa keadilan 
prosedural yang diberikan perusahaan rendah sehingga dirasa tidak 
adil dan tidak mempengaruhi kehidupan serta keseharian pegawai 
sehingga menimbulkan kinerja kontekstual pegawai menjadi rendah. 
Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan pendapat Wentzel (2002) 
dan Linquist (1995) yang menyatakan tidak ada pengaruh antara 
persepsi Keadilan Prosedural terhadap Kinerja.Strategi outsourcing 
tampaknya berfungsi dengan secara khusus mengganti bagian-bagian 
di perusahaan yang beroperasi dalam konteks organisasi, sosial, dan 
psikologisuntuk mencari peningkatan efisiensi inti teknis organisasi 
dengan menurunkan biaya. Dengan demikian, pegawaitetap 
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tampaknya merasakan bahwa cara kerja outsourcing melanggar 
kontrak psikologis mereka dengan perusahaan, yang tampaknya 
konsisten dengan beberapa pekerjaan sebelumnya yang menunjukkan 
bahwa persepsi outsourcing pada dasarnya negatif(Amiti &Wei, 2005; 
Brooks,2006; Gonzalez et al., 2005).  
3. Hipotesis 2.  
H2 :Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural(PJ) 
dalam konteks outsourcing secara positif terkait dengan kepuasan 
kerja. 
 Hasil penelitian yang terdapat pada tabel IV.24 menunjukkan 
bahwa hubungan antara PJ->JS hasilnya adalah Positif signifikan 
dengan  T statistics sebesar 4,329 dan nilai P value sebesar 0,000. 
Nilai Original Sample yaitu 0,375 yang menunjukkan hubungan antara 
Procedural Justice dengan Job Satisfaction adalah positif. Dengan 
demikian dapat dinyatakan bahwa “Persepsi pegawai yang dirasakan 
dari keadilan prosedural(PJ) dalam konteks outsourcing secara positif 
terkait dengan kepuasan kerja.” Diterima. 
 Hasil penelitian mendukung dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan Zoghbi-Manrique-de-Lara dan Ting-Ding (2017) yang 
menunjukkan bahwa persepsi Procedural Justice yang 
menguntungkan dalam outsourcing adalah signifikan terkait dengan 
kepuasan kerja. Artinya, karyawan atau pegawai yang memiliki 
persepsi keadilan prosedural (PJ) yang menguntungkan di dalam 
outsourcing melaporkan tingkan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 
Kepuasan kerja diukur menurut lima sumber yaitu bayar, promosi, 
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kerja, rekan kerja dan pengawas (Smith el., al 1969), tindakan yang 
mendukung kinerja individu entah bagaimana harus mencakup salah 
satu atau semua alasan untuk kepuasan kerja ini.  
4. Hipotesis 4.  
H3a: Kepuasan kerja memediasi hubungan antara Persepsi pegawai 
tentang keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing dan 
kinerja tugas. 
 Hasil penelitian yang terdapat pada tabel IV.25 menunjukkan 
bahwa hubungan antara PJ->JS->TP  hasilnya adalah Positif signifikan 
dengan  T statistics sebesar 3,851 dan nilai P value sebesar 0,000. 
Nilai Original Sample yaitu 0,237 yang menunjukkan hubungan positif. 
Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa “Kepuasan kerja 
memediasi hubungan antara Persepsi pegawai tentang keadilan 
prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing dan kinerja tugas” 
Diterima. Peran kepuasan kerja memperkuat pengaruh antara 
Persepsi pegawai tentang keadilan prosedural (PJ) dalam konteks 
outsourcing dengan kinerja tugas.  
 Hasil penelitian mendukung dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan Zoghbi-Manrique-de-Lara dan Ting-Ding (2017) yang 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara 
persepsi Procedural Justice yang menguntungkan outsourcing dan 
kinerja tugas. Bagaimanapun kegiatan kinerja tugas harus dilakukan 
dengan pemenuhan persyaratan inti dari outsourcing, yang merupakan 
tempat persepsi negatif tentang outsourcing menjadi lebih jelas.  
5. Hipotesis 5. 
 
63 
 
H3b: Kepuasan kerja memediasi hubungan antara Persepsi pegawai 
tentang keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing dan 
kinerja kontekstual. 
 Hasil penelitian yang terdapat pada tabel IV.25 menunjukkan 
bahwa hubungan antara PJ->JS->CP  hasilnya adalah Positif 
signifikan dengan  T statistics sebesar 3,367, nilai P value sebesar 
0,001 dan nilai Original Sample yaitu 0,176 yang menunjukkan 
hubungan positif. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa 
“Kepuasan kerja memediasi hubungan antara Persepsi pegawai 
tentang keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing dan 
kinerja kontekstual” Diterima.Peran kepuasan kerja memperkuat 
pengaruh antara Persepsi pegawai tentang keadilan prosedural (PJ) 
dalam konteks outsourcing dengan kinerja kontekstual. 
 Hasil penelitian mendukung dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan Zoghbi-Manrique-de-Lara dan Ting-Ding (2017) yang 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara 
persepsi keadilan prosedural (PJ) yang menguntungkan outsourcing 
dan kinerja kontekstual. Persepsi keadilan prosedural (PJ)yang 
menguntungkan dalam outsourcing pada dasarnya dapat 
menyeimbangkan hal yang tampaknya negatif dalam persepsi 
outsourcing, dan pegawai berterimakasih atas keadilan prosedural 
(PJ)dari outsourcing yang pada akhirnya dapat menampilkan kinerja 
kontekstual.  
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah 
diuraikan pada bab IV yang berisi tanggapan dari responden dari 
PT. PLN (Persero) UP3 Madiun, maka dapat diambil keseimpulan 
sebagai berikut: 
1. Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural 
dalam konteks outsourcingmemiliki pengaruh negatif dan tidak 
signifikan pada kinerja tugas. Jadi Persepsi pegawai yang 
dirasakan dari keadilan prosedural dalam konteks outsourcing 
tidak dapat meningkatkan kinerja tugas. 
2. Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural 
dalam konteks outsourcingmemiliki pengaruh positif dan tidak 
signifikan pada kinerja kontekstual. Jadi Persepsi pegawai 
yang dirasakan dari keadilan prosedural dalam konteks 
outsourcing tidak dapat meningkatkan kinerja kontekstual. 
3. Persepsi pegawai yang dirasakan dari keadilan prosedural 
dalam konteks outsourcingberpengaruh positif dan signifikan 
pada kepuasan kerja. Jadi Persepsi pegawai yang dirasakan 
dari keadilan prosedural dalam konteks outsourcing dapat 
meningkatkan kepuasan kerja. 
4. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara persepsi 
pegawai tentang keadilan prosedural (PJ) dalam konteks 
outsourcingpada kinerja tugas. Kepuasan kerja dapat 
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meningkatkan pengaruh persepsi pegawai tentang keadilan 
prosedural (PJ) dalam konteks outsourcing pada kinerja 
tugas. 
5. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara persepsi 
pegawai tentang keadilan prosedural (PJ) dalam konteks 
outsourcingpada kinerja kontekstual. Ketika kepuasan kerja 
dapat meningkatkanpengaruh persepsi pegawai tentang 
keadilan prosedural (PJ) dalam konteks outsourcingpada 
kinerja kontekstual. 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu: 
1. Penelitian dilakukan pada satu objek saja 
2. jumlah sampel mendekati jumlah populasi maka seluruh 
populasi dijadikan sampel sehingga dalam penelitian ini terjadi 
sampel jenuh. 
3. Penelitian ini menggunakan pendekatan crossectional. 
4. Dalam teori keadilan organisasi, pada penelitian ini hanya 
membahas mengenai variabel Keadilan Prosedural. 
5.3 Saran 
5.3.1 Bagi Perusahaan 
1. Berdasarkan persepsi keadilan prosedural dalam outsourcing 
indikator seberapa adil prosedur outsourcing yang dirancang 
untuk mengajukan banding atau menentang keputusan 
outsourcing hasilnya adalah yang paling rendah. Perusahaan 
harus mencari tahu sumber daya apa yang paling diinginkan 
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oleh pegawai dan paling mungkin untuk menciptakan 
keterlibatan.  
  Perusahaan harus memahami bahwa keterlibatan 
karyawan merupakan aset jangka panjang dan merupakan 
suatu proses yang memerlukan interaksi lanjutan dari waktu ke 
waktu untuk menghasilkan loyalitas dan situasi saling 
ketergantungan timbal balik. Ketika pegawai terlibat dalam 
pembuatan prosedur maka bisa mengajukan banding atau 
menentang yang ada dalam prosedur outsourcing. 
2. Berdasarkan kepuasan kerja indikator seberapa puas promosi 
yang ditawarkan dan cara atasan mengawasi pekerjaan di 
perusahaan adalah hasil yang paling rendah.Promosi pekerjaan 
adalah sebuah pengembangan karier yang dilakukan oleh 
pegawai. Perusahaan dalam memberikan promosi harus 
memperhatikan hal-hal yang meliputi tingkat pendidikan, 
pengalaman kerja, sikap atasan, prestasi, adanya lowongan 
dan produktivitas kerja. 
 Perusahaan bisa melakukan pengawasan yang optimal 
dengan cara dinilai dengan objektif, menyampaikan hasil 
pengawasan dengan cepat, aparat diberi wewenang yang 
cukup danruang lingkup pengawasan harus memadai sesuai 
dengan kebutuhan pimpinan tertinggi.  
5.3.2. Bagi Akademisi 
1. Pada penelitian ini responden berasal dari satu objek saja 
yaitu pegawai tetap PT. PLN (Persero) UP3 Madiun. 
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Penelitian selanjutnya sebaiknya mencoba melakukan 
penelitian lebih dari satu objek sehingga bisa mengetahui 
dan membandingkan hasil yang didapatkan di berbagai 
objek dengan fenomena yang sama. 
2. melakukan penelitian dengan jumlah populasi yang lebih 
besar. 
3. Penelitian ini masih menggunakan pendekatan cross-
sectional. Penelitian selanjutnya bisa menggunakan 
pendekatan longitudinal dan bisa dibandingan hasilnya 
dengan penelitian cross-sectional.   
4. Pada penelitian ini teori keadilan organisasi hanya 
mengambil keadilan prosedural (PJ) pada penelitian 
selanjutnya bisa menambahkan variabel keadilan distributif 
(DJ) dan keadilan inteaksional (IJ). 
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LAMPIRAN  
 LAMPIRAN 2. Kuesioner Penelitian 
 
SURAT PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN KUESIONER 
Kepada Yth: 
Bapak/Ibu/Saudara/ Saudari 
Di tempat 
 
Dengan Hormat, 
 
Memohon kesediaan bantuan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk bersedia 
mengisi angket yang saya sediakan. Adapun tujuan dari pengisian angket 
ini yaitu sebagai upaya mendapatkan informasi mengenai Pengaruh 
Keadilan Prosedural Pada Kinerja Tugas dan Kinerja Kontekstual dengan 
Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi. Data yang didapatkan melalui 
angket ini semata-mata hanya ditujukan untuk keperluan skripsi dan tidak 
untuk disebarluaskan kepada publik. 
Jawaban yang diberikan dengan secara sesungguhnya dan sesuai 
dengan keadaan sebenarnya merupakan bantuan yang sangat besar 
bagi tercapainya tujuan penulisan skripsi ini, dan saya sangat 
menghargai setiap jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara/Saudari berikan. 
Akhirnya saya ucapkan banyak terimakasih atas bantuan yang di berikan. 
Semoga amal baik Bapak/Ibu/Saudara/Saudari memperoleh pahala dari 
Tuhan Yang Maha Kuasa. Amin. 
 
Hormat Saya, 
 
 
Chandra Faluqi Maulida
KUESIONER PENELITIAN 
      RESPONDEN NOMOR:  
Nama Responden  : 
Usia    : _____ Tahun 
Jenis Kelamin  :  L / P 
Tingkat Pendidikan  : 
Jabatan   : 
Departemen Jabatan : 
Masa Kerja   : _______ Bulan/Tahun 
Status Pekerjaan  : Tetap / Kontrak  
 
Berikan tanda (√) di salah satu kolom: 
1: Sangat Tidak Setuju,      
2: Tidak Setuju, 
3: Agak Tidak Setuju,  
4: Netral, 
5: Agak Setuju 
6: Setuju,  
7: Sangat Setuju. 
 
No 
 
Pertanyaan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
 Sangat 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 
Persepsi Keadilan Prodsedural (PJ) dalam outsourcing  
 
 
1 
Seberapa adil prosedur outsourcing yang 
dirancang untuk: 
...memberikan manfaat mengenai keputusan 
outsourcing? 
       
2 ...mendengar kekhawatiran dari keputusan 
outsourcing? 
       
3 ...informasi tambahan mengenai keputusan 
outsourcing? 
       
4 ...membuat semua pihak terpengaruh dalam 
keputusan outsourcing? 
 
 
      
5 ...mengumpulkan informasi mengenai  keputusan 
outsourcing? 
 
 
      
6 ...menyetujui kriteria umum mengenai keputusan 
outsourcing? 
       
  
 
 
No Pertanyaan 1 2 3 4 5 6 7 
7 ...mengajukan banding atau menentang 
keputusan outsourcing? 
       
Kepuasan Kerja 
 
 
8 
Seberapa puaskah Anda dengan: 
 
...kompensasi di perusahaan ini? 
       
9 ...peluang promosi yang ditawarkan di 
perusahaan ini? 
       
10 ...jenis pekerjaan yang di lakukan di perusahaan 
ini? 
       
11 ...hubungan yang Anda miliki dengan rekan kerja 
di perusahaan ini? 
       
12 ...cara atasan mengawasi pekerjaan Anda di 
perusahaan ini? 
 
 
      
Kinerja Tugas 
13 Menyelesaikan tugas yang diberikan        
14 Memenuhi tanggung jawab yang ditentukan dalam 
urian tugas 
       
15 Melakukan tugas yang diharapkan dari atasan         
16 Memenuhi persyaratan kinerja yang ditentukan 
dalam uraian tugas 
 
 
      
17 Terlibat dalam kegiatan yang akan mempengaruhi 
evaluasi kinerja 
       
18 Melakukan pekerjaan yang wajib dilakukan        
19 Berhasil melakukan tugas-tugas penting        
Kinerja Kontekstual  
20 Mengikuti semua perkembangan yang ada di 
perusahaan 
 
 
      
21 Mempertahankan citra perusahaan ketika rekan 
kerja lain mengkritiknya 
 
 
      
22 Menunjukkan kebanggaan saat mewakili 
perusahaan di depan umum 
 
 
      
23 Menawarkan ide untuk meningkatkan fungsi 
perusahaan 
       
24 Menyatakan kesetiaan terhadap perusahaan        
25 Melakukan tindakan untuk melindungi perusahaan 
dari potensi masalah 
       
26 Menunjukkan kepedulian mengenai citra 
perusahaan 
       
27 Melakukan tugas diluar uraian tugas untuk 
membantu meningkatkan citra perusahaan 
       
LAMPIRAN  1. Surat Ijin Penelitian dari Perusahaan 
 
LAMPIRAN 3. Data Mentah Penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
LAMPIRAN 3. Data Mentah Penelitian 
  
No Usia
Jenis 
Kelamin
Pendidikan Departemen Jabatan
Masa 
Kerja
PJ1 PJ2 PJ3 PJ4 PJ5 PJ6 PJ7 JS1 JS2 JS3 JS4 JS5 TP1 TP2 TP3 TP4 TP5 TP6 TP7 CP1 CP2 CP3 CP4 CP5 CP6 CP7 CP8
1 54 L SMA Fungsional Ahli 34 2 2 2 2 3 3 2 6 6 6 6 5 7 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
2 50 L S1 Fungsional Ahli 24 5 5 5 5 5 5 5 7 6 6 7 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
3 52 L S1 Fungsional Ahli 31 6 6 5 5 6 6 7 6 5 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6
4 26 L SMA K3L 6 5 5 5 4 5 5 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
5 27 L Diploma K3L 3 5 6 6 4 4 4 4 6 6 5 6 5 5 5 5 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6
6 36 L S1 KSA 11 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
7 55 L SMA Jaringan 34 6 6 6 6 6 6 6 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 2
8 30 L Diploma KSA 6 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
9 30 P S1 KSA 9 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
10 31 L S1 KSA 9 4 2 2 2 2 2 2 2 2 6 6 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 6 6 2
11 50 L S1 Pemasaran dan PP 28 6 6 6 5 6 6 6 6 6 7 6 6 7 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 7 6 7 6
12 29 L S1 Perencanaan dan Evaluasi 6 4 3 4 5 4 5 4 5 6 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4
13 25 P S1 Perencanaan dan Evaluasi 2 5 4 4 4 5 5 4 6 6 6 5 4 6 5 5 4 5 6 6 6 6 6 5 6 5 6 6
14 49 L S2 Transaksi Energi 26 7 7 4 4 7 4 5 2 4 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 4 4 7 7 7 7 7 7
15 56 L S2 Konstruksi 35 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 6 7 6 6 7 6 6 6 6 7 6 7 6 6 7
16 28 L S1 Jaringan 4 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 4 6 6 4 6 6 6
17 52 L S1 Pemasaran dan PP 28 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6 7 6 6 6
18 23 P SMA Pemasaran dan PP 2 5 5 5 4 4 4 4 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 5 6 6 6 5
19 24 P S1 Pemasaran dan PP 2 5 5 5 5 5 5 5 6 6 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4
20 52 P Diploma KSA 26 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6
21 30 P SMA KSA 10 5 4 4 5 5 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
22 56 L SMA Konstruksi 35 5 5 5 5 6 5 6 5 5 5 6 4 5 5 5 6 5 6 6 6 6 6 7 6 6 7 7
23 54 L SMA Transaksi Energi 34 5 5 5 6 6 5 5 5 5 5 6 6 5 5 5 5 6 5 5 6 6 6 7 6 6 6 6
24 52 L SMA Transaksi Energi 26 5 5 4 4 5 5 5 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 7 6
25 32 L DiplomaPengadaan Barang dan Jasa 10 6 5 5 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
26 51 L SMA Konstruksi 27 5 5 5 6 6 6 5 5 5 5 5 6 5 5 5 6 6 5 5 5 6 6 6 6 7 6 6
27 55 L SMA Pengadaan Barang dan Jasa 35 5 5 5 5 5 4 4 6 6 6 6 5 7 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
28 32 P SMA Jaringan 10 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 6 6 6 6 5 6 5 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7
29 53 L S1 Jaringan 32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7
30 56 P SMA KSA 35 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6
31 56 L SMA Konstruksi 35 4 5 5 4 4 5 5 6 5 5 5 5 6 5 5 5 5 6 5 6 6 6 5 6 6 6 6
32 30 L Diploma Transaksi Energi 8 5 5 5 5 4 4 4 6 6 6 6 6 5 5 5 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6
33 25 L SMA Jaringan 3 2 3 4 2 2 2 4 7 2 3 7 4 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 6 7 7 7
34 50 P S1 KSA 28 6 6 6 6 6 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
35 56 L SMA Konstruksi 35 5 4 4 4 5 5 5 6 6 6 6 6 7 6 5 6 6 7 7 6 6 6 5 5 7 6 6
36 52 L SMA Konstruksi 31 4 4 4 5 5 5 5 6 6 6 6 6 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
37 25 L SMA Jaringan 3 5 4 4 5 5 4 4 6 6 5 5 5 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 5 7 7 7 7
38 53 P S1 Transaksi Energi 32 5 5 5 6 5 5 5 6 5 5 5 5 5 6 6 6 5 6 6 7 7 6 6 6 6 6 7
39 24 P SMA Divsti 3 6 4 4 5 5 4 4 6 4 5 6 6 6 6 6 6 6 7 7 5 5 6 5 6 6 6 6
40 56 L SMA Fungsional Ahli 35 4 4 4 6 6 6 6 6 6 5 6 5 6 6 5 6 5 6 5 6 6 6 6 5 6 5 6
41 37 L DiplomaPengadaan Barang dan Jasa 15 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
42 28 L SMA Jaringan 6 5 5 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6
43 51 L Diploma Divsti 29 3 3 5 5 5 4 4 5 4 6 6 6 6 7 6 6 6 6 7 5 5 6 5 6 6 6 6
44 51 L S1 Transaksi Energi 28 6 5 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 5 6 6 6 7 7 7 6 6
45 55 L S1 Jaringan 34 6 6 6 5 5 5 5 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
46 28 L SMA Jaringan 6 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6
47 31 P S1 Divsti 10 6 5 5 4 5 5 4 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6
48 35 L SMA Jaringan 13 5 4 5 5 5 5 4 5 5 6 6 6 5 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
49 42 L S1 Jaringan 25 5 5 5 3 3 4 3 6 5 5 5 5 6 6 6 6 5 5 5 5 5 6 6 7 6 6 6
50 52 L S1 Manajer ULP 29 6 6 5 4 6 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 6 7 6 6 6 6
51 27 L SMA Teknik 7 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 7
52 56 P SMA Transaksi Energi 36 1 1 1 1 1 1 1 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
53 54 P S1 Pemasaran dan PP 34 4 5 4 3 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 7 5 5 6 5 5 5 5
54 25 P S1 Transaksi Energi 5 5 5 5 4 5 5 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 7 7 7 7 7 7 6
55 31 L Diploma Teknik 10 2 4 4 6 6 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
56 53 P S1 Pemasaran dan PP 28 6 6 5 5 6 5 6 7 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
57 21 L SMA Transaksi Energi 2 4 3 2 5 5 5 4 5 3 3 5 5 6 6 5 5 5 5 5 6 6 7 5 7 6 6 5
58 26 L Diploma K3L 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 5 5 5 5
59 25 L Diploma Pemasaran dan PP 2 5 5 5 5 4 4 4 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
60 49 L SMA Manajer ULP 28 5 5 5 4 4 5 5 6 6 6 6 6 7 6 6 6 6 7 7 7 6 6 6 7 7 7 7
61 50 L S1 Pemasaran dan PP 25 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
62 31 P SMA Pemasaran dan PP 10 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
63 30 P Diploma Pemasaran dan PP 9 4 4 4 4 4 4 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
64 30 L SMA Teknik 9 3 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 5 5 3 5 2 4 5 4 4 5 4 4 3 3 4 4
65 35 L SMA Teknik 13 3 4 4 5 4 3 5 4 2 3 4 4 4 3 6 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5
66 24 L SMA Teknik 2 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
67 25 L SMA Teknik 5 6 6 6 5 5 5 4 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
68 23 L SMA Transaksi Energi 2 3 4 4 4 5 5 5 6 6 6 6 5 6 6 7 7 7 7 7 6 6 6 6 7 7 7 7
69 31 L S1 Pemasaran dan PP 5 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 4
  
70 34 L SMA K3L 12 5 5 5 5 5 4 4 6 6 5 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 6 6 6 7 6 6 5
71 55 L S2 Manajer ULP 34 4 6 6 2 6 4 3 7 6 6 7 7 7 7 7 7 6 7 6 6 6 6 6 7 7 7 6
72 27 L SMA Transaksi Energi 6 4 6 6 2 5 4 3 7 6 6 7 5 7 7 7 7 6 7 6 6 6 6 6 7 7 7 6
73 50 P S1 Pemasaran dan PP 27 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 7 7 7 6 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
74 50 L S1 Teknik 32 4 6 6 2 6 4 3 7 6 6 7 7 7 7 7 7 6 7 6 6 6 6 6 7 7 7 6
75 55 P S1 Pemasaran dan PP 34 4 6 6 2 6 4 3 7 6 6 7 7 7 7 7 7 6 7 6 6 6 6 6 7 7 7 6
76 20 P SMA Pemasaran dan PP 1 4 6 6 2 6 4 3 7 6 6 7 7 7 7 7 7 6 7 6 6 6 6 6 7 7 7 6
77 50 P SMA Pemasaran dan PP 27 4 6 6 2 6 4 3 7 6 6 7 5 7 7 7 7 6 7 6 6 6 6 6 7 7 7 6
78 56 P Diploma Transaksi Energi 36 6 6 6 5 6 5 5 7 6 6 7 6 7 7 6 6 6 7 7 6 7 7 6 7 6 7 7
79 30 P S1 Transaksi Energi 10 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
80 27 L SMA Teknik 6 5 5 5 5 4 4 4 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
81 50 L S1 Manajer ULP 25 6 6 6 6 6 6 3 7 7 7 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
82 30 L SMA Pemasaran dan PP 10 4 6 4 4 5 4 3 6 5 5 6 4 6 5 6 5 5 6 6 6 5 5 6 6 4 6 6
83 23 P SMA Transaksi Energi 2 4 4 4 2 5 6 5 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 6
84 48 P SMA Transaksi Energi 24 4 4 4 5 5 5 3 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
85 24 P Diploma K3L 4 4 4 4 5 5 5 4 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
86 56 L SMA Teknik 35 4 4 4 5 5 5 4 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
87 30 L Diploma Teknik 10 4 4 4 5 5 5 3 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
88 50 P S1 Transaksi Energi 24 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 5
89 31 P Diploma Pemasaran dan PP 10 4 4 4 5 5 5 3 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
90 46 L SMA K3L 24 6 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
91 48 L S1 Manajer ULP 26 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 6 7 6 6 7 7 7 6
92 51 P SMA Pemasaran dan PP 28 6 7 6 6 2 6 6 7 7 6 7 7 7 7 7 7 7 6 6 6 7 6 6 7 6 6 7
93 49 P SMA Pemasaran dan PP 25 4 6 6 1 4 4 4 6 6 7 5 2 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 6 6
94 30 L SMA Teknik 10 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 7 7 7 6
95 29 P Diploma Pemasaran dan PP 4 6 4 4 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 5
96 23 L SMA Teknik 2 4 4 4 4 4 4 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5
97 49 L SMA Transaksi Energi 25 5 5 5 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 6
98 33 P Diploma Pemasaran dan PP 10 5 5 5 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
99 49 P S1 Pemasaran dan PP 27 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
100 35 L Diploma Teknik 14 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
101 20 L SMA Transaksi Energi 2 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
102 35 L S1 K3L 15 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
103 36 L S1 Transaksi Energi 12 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
104 55 L S1 Manajer ULP 34 4 4 5 5 4 4 4 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
105 27 L S1 Teknik 6 4 4 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
106 36 L S1 Manajer ULP 11 6 4 6 4 6 6 6 6 7 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 6 7 7 7
107 54 L SMA Transaksi Energi 29 6 7 6 6 7 7 4 7 4 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6 6 7 6 7 7 7 7
108 49 L SMA Transaksi Energi 27 4 5 6 6 5 6 5 6 4 6 4 6 7 7 7 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
109 54 L SMA Teknik 27 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6
110 55 L SMA Transaksi Energi 35 6 7 5 6 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
111 48 P SMA Pemasaran dan PP 25 6 7 6 5 6 6 4 7 5 7 7 7 7 6 6 6 6 7 6 6 7 7 6 7 7 7 7
112 29 L S1 Pemasaran dan PP 4 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
113 25 L Diploma K3L 2 6 6 6 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
114 24 L S1 Teknik 2 5 5 4 4 4 4 4 5 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 5
115 28 L SMA Teknik 7 5 5 4 4 6 6 6 6 4 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 7 7 6 6
116 31 L Diploma Teknik 10 4 4 4 5 5 5 5 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 5 5 6 6 6 6 6 6
117 35 L SMA K3L 14 5 5 5 5 5 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7
118 28 P S1 Transaksi Energi 6 5 5 5 5 4 4 4 6 5 5 7 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 7 6 5
119 24 L SMA Teknik 4 3 3 4 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 5 6 6 5 6 6 6 6
120 26 L S1 Transaksi Energi 4 5 5 5 4 4 4 4 6 6 6 6 5 6 6 6 6 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
121 32 L S1 Transaksi Energi 9 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 6
122 50 L SMA Teknik 28 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4 4 4 6 6 6 6 5 5 5 4 5 6 6 6 6 6 6
123 23 P Diploma K3L 2 3 3 4 5 4 5 4 5 6 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4
124 51 L SMA Teknik 25 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 5 5 5 5
125 31 L SMA Transaksi Energi 10 6 6 6 5 5 5 4 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
126 47 L S1 K3L 25 4 4 4 3 3 3 3 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
127 48 P S1 Teknik 26 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7
128 52 L S1 Transaksi Energi 29 5 5 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7
129 49 L SMA Teknik 25 4 4 4 4 4 3 3 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6
130 31 P SMA K3L 11 5 5 5 4 4 5 5 6 5 5 6 6 6 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6
131 29 L S1 Teknik 5 6 6 6 5 5 4 4 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6
132 26 L S1 Teknik 3 5 5 5 6 6 5 5 6 6 5 6 5 6 6 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6
133 52 L Diploma Transaksi Energi 25 5 5 6 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
134 30 L SMA Transaksi Energi 9 5 5 4 4 4 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5 5 6 6 6
135 35 L SMA Teknik 14 4 4 4 4 4 4 4 5 5 6 6 6 6 7 6 6 6 6 7 5 5 6 5 6 6 6 6
136 53 L SMA Teknik 33 6 6 6 6 6 5 5 5 5 5 6 4 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7
137 27 L Diploma K3L 5 4 4 5 5 5 5 5 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 6 6 6 6 6
138 36 P S1 Transaksi Energi 12 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 5 5 6 6 6 6 6
Lampiran 4. Hasil Olah Data 
 
 
  
Outer Loadings 
                      CP JS_ PJ TP 
               CP1 0,708       
               CP2 0,773       
               CP3 0,861       
               CP4 0,789       
               CP5 0,864       
               CP6 0,840       
               CP7 0,892       
               CP8 0,733       
               JS1   0,724     
               JS2   0,759     
               JS3   0,790     
               JS4   0,768     
               JS5   0,728     
               PJ1     0,819   
               PJ2     0,888   
               PJ3     0,879   
               PJ5     0,812   
               PJ6     0,779   
               TP1       0,846 
               TP2       0,881 
               TP3       0,860 
               TP4       0,892 
               TP5       0,756 
               TP6       0,875 
               TP7       0,833 
                
Cross Loadings 
          CP JS_ PJ TP 
CP1 0,708 0,419 0,152 0,445 
CP2 0,773 0,455 0,204 0,450 
CP3 0,861 0,413 0,231 0,591 
CP4 0,789 0,299 0,238 0,494 
CP5 0,864 0,472 0,398 0,573 
CP6 0,840 0,436 0,271 0,585 
CP7 0,892 0,466 0,287 0,624 
CP8 0,733 0,406 0,279 0,462 
JS1 0,450 0,724 0,241 0,441 
JS2 0,268 0,759 0,289 0,340 
JS3 0,361 0,790 0,266 0,505 
JS4 0,475 0,768 0,262 0,556 
JS5 0,387 0,728 0,358 0,451 
PJ1 0,230 0,200 0,819 0,100 
PJ2 0,313 0,336 0,888 0,232 
PJ3 0,272 0,390 0,879 0,226 
PJ5 0,291 0,308 0,812 0,175 
PJ6 0,231 0,289 0,779 0,058 
TP1 0,547 0,559 0,230 0,846 
TP2 0,598 0,563 0,199 0,881 
TP3 0,466 0,522 0,105 0,860 
TP4 0,632 0,559 0,186 0,892 
TP5 0,511 0,427 0,122 0,756 
TP6 0,581 0,560 0,207 0,875 
TP7 0,562 0,479 0,137 0,833 
 
Construct Reliability and Validity 
                    
  
Cronbach'
s Alpha 
rho_A 
Composite 
Reliability 
Average 
Variance 
Extracted 
(AVE) 
               CP 0,924 0,930 0,938 0,656 
               JS_ 0,812 0,815 0,868 0,569 
               PJ 0,893 0,913 0,921 0,700 
               TP 0,936 0,940 0,948 0,723 
                
R Square 
                      R Square R Square Adjusted 
                 CP 0,295 0,285 
                 JS_ 0,140 0,134 
                 TP 0,385 0,376 
                  
f Square 
                      CP JS_ PJ TP 
               CP         
               JS_ 0,270     0,560 
               PJ 0,027 0,163   0,002 
               TP         
                 
Construct Crossvalidated Redundancy 
                    
                    Total 
                                         SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 
                CP 1.104,000 911,150 0,175 
                JS_ 690,000 641,195 0,071 
                PJ 690,000 690,000   
                TP 966,000 718,979 0,256 
                 
Path Coefficients 
                    
                    Mean, STDEV, T-
Values, P-Values 
                                       
  
Original 
Sample (O) 
Sample 
Mean (M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 
P 
Values 
              JS_ -> CP 0,471 0,463 0,095 4,975 0,000 
              JS_ -> TP 0,633 0,639 0,063 10,058 0,000 
              PJ -> CP 0,148 0,164 0,104 1,419 0,156 
              PJ -> JS_ 0,375 0,382 0,083 4,500 0,000 
              PJ -> TP -0,035 -0,023 0,095 0,369 0,712 
               
 
Total Indirect Effects 
                    
                    Mean, STDEV, 
T-Values, P-
Values 
                                       
  Original Sample (O) 
Sample Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 
P 
Values 
              JS_ -> CP           
              JS_ -> TP           
              PJ -> CP 0,176 0,175 0,052 3,367 0,001 
              PJ -> JS_           
              PJ -> TP 0,237 0,243 0,062 3,851 0,000 
                
 
 
Specific Indirect Effects 
                    
                    Mean, STDEV, T-
Values, P-Values 
                                       
  
Original 
Sample (O) 
Sample 
Mean (M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 
P 
Values 
              PJ -> JS_ -> CP 0,176 0,175 0,052 3,367 0,001 
              PJ -> JS_ -> TP 0,237 0,243 0,062 3,851 0,000 
               
Total Effects 
                    
                    Mean, STDEV, T-
Values, P-Values 
                                       
  
Original 
Sample (O) 
Sample 
Mean (M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 
P 
Values 
              JS_ -> CP 0,471 0,463 0,095 4,975 0,000 
              JS_ -> TP 0,633 0,639 0,063 10,058 0,000 
              PJ -> CP 0,324 0,341 0,107 3,015 0,003 
              PJ -> JS_ 0,375 0,379 0,087 4,329 0,000 
              PJ -> TP 0,202 0,216 0,111 1,825 0,069 
               
